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I INTRODUCCION

Los Planes de lgualdad de Oportunidades son un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas a partir de un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa
la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, y a eliminar la
discriminacion por razén de sexo (articulo 46 Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para

la igualdad efectiva de mujeres y hombres).

Contar con un Plan de Igualdad, obedece a una obligacion legal y asegura la ausencia
de procedimientos o politicas discriminatorias por razén de sexo en materia de

seleccién, contratacidn, formacion, promocién y/o retribucion, entre otras materias.

Con su consecucion, se busca ademas apoyar la construccion de sociedades prdsperas
y sostenibles, que en el dmbito empresarial se encuentra intrinsecamente relacionado
con el impulso de entornos seguros, no discriminatorios y enfocados a la mejora

continua.

Esta accion estd alineada con los Objetivos de Desarrollo Sostenible que Naciones
Unidas! fijé en su Agenda para el afio 2030. Cada objetivo tiene metas especificas que
implican trabajar sobre la base de férreos principios y valores, con una visidn

compartida que coloque a las personas y al progreso social como ejes.
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https://www.un.org/sustainabledevelopment/es/objetivos-de-desarrollo-sostenible/

En concreto, el | Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres de

EMTUSA se alinea con los objetivos 5y 8.

El Objetivo 5: Lograr la igualdad entre los géneros y empoderar a todas las mujeres y
las nifias. De modo que se establezcan nuevos marcos estructurales aplicados a la
igualdad de las mujeres en el lugar de trabajo y se erradiquen practicas nocivas sobre

las mujeres.

El Objetivo 8: Promover el crecimiento econémico inclusivo y sostenible, el empleo y el
trabajo decente para todos. Puesto que la creacion de empleos de calidad sigue
constituyendo un gran desafio. Para conseguir un desarrollo econdmico sostenible, las
sociedades deben crear las condiciones necesarias para que cualquier persona acceda

a condiciones de empleo dignas, estimulando entornos diversos y equitativos.

Con ello, la elaboracién de una estrategia corporativa que contemple criterios
sostenibles y socialmente responsables es garantia de crecimiento, dado que se pone

el foco en la cultura, circunstancias y desafios de EMTUSA.

Por otro lado, EMTUSA cuenta con el compromiso de la Direccion en el establecimiento
y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres sin discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, asi como
el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de la
organizacidén, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

como un principio estratégico de su Politica Corporativa y de Recursos Humanos.



. PRESENTACION DE EMTUSA.

EMTUSA es la empresa municipal que presta el servicio de transporte a personas en la

localidad de Huelva.

Se configura en la actualidad como una empresa de transporte con una trayectoria de
servicio que apuesta por la eficiencia y la satisfaccion de las personas usuarias,
introduciendo innovaciones en la gestion del servicio y con un compromiso con el

medio ambiente, todo ello para ofrecer un transporte de calidad.

El convenio colectivo de aplicacion de EMTUSA es Convenio o Acuerdo: EMPRESA

MUNICIPAL DE TRANSPORTES URBANOS S.A. (EMTUSA), aprobado en 2020.

En el texto del convenio no existen referencias expresas a la garantia del principio de

igualdad de trato y de oportunidades.

De las materias que se abordan en la legislacidn sobre igualdad en el &mbito laboral la
Unica referencia que se encuentra es la referida al acoso sexual que en el convenio de

aplicacion se considera como falta muy grave.

. PRINCIPIOS DEL PLAN DE IGUALDAD

El | Plan de Igualdad de EMTUSA se regird por los siguientes PRINCIPIOS RECTORES que
determinaran la forma de actuar de la empresa y de toda su plantilla en la actividad
empresarial, convirtiendo en propias las definiciones clave de la Ley Organica 3/2007,

de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres:



1. PRINCIPIO DE IGUALDAD

Todos los trabajadores y trabajadoras de EMTUSA son iguales, sin que pueda existir
discriminacion directa o indirecta alguna por razén de nacimiento, raza, etnia, origen
nacional, sexo, religién, opinidn, orientaciéon sexual, edad, o cualquier otra condicién o

circunstancia personal o social.

2. PRINCIPIO DE IGUALDAD DE TRATO ENTRE HOMBRES Y MUJERES (Art. 3):
La igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda
discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas

del embarazo, la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.

3. IGUALDAD DE TRATO Y DE OPORTUNIDADES EN EL ACCESO AL EMPLEO, EN LA
FORMACION Y EN LA PROMOCION DE PROFESIONALES Y EN LAS CONDICIONES DE
TRABAIJO (Art. 5):

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable
en el ambito del empleo privado y en el del empleo publico, se garantizara, en los
términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al
trabajador por cuenta propia, en la formacion profesional, en la promocién profesional,
en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacidn
y participacion en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier
organizacién cuyos integrantes ejerzan una profesidn concreta, incluidas las

prestaciones concedidas por las mismas.

No constituird discriminacion en el acceso al empleo, incluida la formacion necesaria,
una diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo cuando,
debido a la naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el
gue se lleven a cabo, dicha caracteristica constituya un requisito profesional esencial y

determinante siempre y cuando el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado.



4. DISCRIMINACION DIRECTA E INDIRECTA (Art. 6):

Se considera discriminacion directa por razén de sexo la situacién en que se encuentra
una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a su sexo, de manera

menos favorable que otra en situacion comparable.

Se considera discriminacién indirecta por razén de sexo la situacién en que una
disposicidn, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion,
criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencion a una finalidad

legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

5. ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO (Art. 7):
Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una

persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Acoso por razén de sexo seria 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.

6. NO DISCRIMINACION POR EMBARAZO O MATERNIDAD (Art. 8):
Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las

mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad.

7. INDEMNIDAD FRENTE A REPRESALIAS (Art. 9):

Supone discriminacidon por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que
se produzca en una persona como consecuencia de la presentacion por su parte de
qgueja, reclamacién, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a

impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad

de trato entre mujeres y hombres.




8. CONSECUENCIAS JURIDICAS DE LAS CONDUCTAS DISCRIMINATORIAS (Art. 10):

Los actos y las cldusulas de los negocios juridicos que constituyan o causen
discriminacidn por razén de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a
responsabilidad a través de un sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean
reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de
un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la realizacidon de conductas

discriminatorias.

9. ACCIONES POSITIVAS (Art. 11):

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes
Publicos adoptardan medidas especificas en favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas,
gue seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y
proporcionadas en relacién con el objetivo perseguido en cada caso. También las
personas fisicas y juridicas privadas podran adoptar este tipo de medidas en los

términos establecidos en la presente Ley.

10. TUTELA JUDICIAL EFECTIVA (Art. 12):

1. Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad
entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de Ia
Constitucion, incluso tras la terminacién de la relacién en la que supuestamente se ha
producido la discriminacidn.

2. La capacidad y legitimacién para intervenir en los procesos civiles, sociales y
contencioso-administrativos que versen sobre la defensa de este derecho
corresponden a las personas fisicas y juridicas con interés legitimo, determinadas en
las Leyes reguladoras de estos procesos.

3. La persona acosada serd la Unica legitimada en los litigios sobre acoso sexual y acoso

por razén de sexo.




11. PRUEBA (Art. 13):

1. De acuerdo con las Leyes procesales, en aquellos procedimientos en los que las
alegaciones de la parte actora se fundamenten en actuaciones discriminatorias, por
razon de sexo, corresponderd a la persona demandada probar la ausencia de
discriminacion en las medidas adoptadas y su proporcionalidad.

A los efectos de lo dispuesto en el parrafo anterior, el 6rgano judicial, a instancia de
parte, podrd recabar, si lo estimase util y pertinente, informe o dictamen de los
organismos publicos competentes.

2. Lo establecido en el apartado anterior no se aplicard a los procesos penales.

12. PROMOCION DE LA IGUALDAD EN LA NEGOCIACION COLECTIVA (Art. 43):

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacidn colectiva se podréan
establecer medidas de accién positiva para favorecer el acceso de las mujeres al
empleoy la aplicacién efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacién en

las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

13. LOS DERECHOS DE CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL
(Art. 44):

1. Los derechos de conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a
los trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncién equilibrada de
las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada en su ejercicio.
2. El permiso y la prestacién por maternidad se concederan en los términos previstos
en la normativa laboral y de Seguridad Social.

3. Para contribuir a un reparto mas equilibrado de las responsabilidades familiares, se

reconoce a los padres el derecho a un permiso y una prestacién por paternidad, en los

términos previstos en la normativa laboral y de Seguridad Social.




V.

V.

OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

Promover el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres, garantizando
las mismas oportunidades profesionales en el empleo, seleccién, retribucion,
formaciodn, desarrollo, promocién y condiciones de trabajo.

Garantizar la ausencia de discriminacidn, directa o indirecta, por razén de sexo, v,
especialmente las derivadas de la maternidad, paternidad, la asuncién de
obligaciones familiares, el estado civil y condiciones laborales.

Eliminar toda manifestacién de discriminacién en la promocién interna y seleccién
con objeto de alcanzar una representacién equilibrada de las mujeres en la plantilla.
Aplicar la perspectiva de género a todas las areas, politicas y decisiones de la
empresa (transversalidad de género).

Prevenir el acoso sexual y acoso por razén de sexo, implantando un cédigo de
conducta que proteja a todas las empleados y empleadas.

Promover mediante acciones de comunicacién y formacién la igualdad de
oportunidades en todos los niveles organizativos.

Potenciar la conciliacién de la vida profesional y personal a todas las personas
empleadas en EMTUSA, con independencia de su antigliedad.

Garantizar la igualdad retributiva por la realizacion de trabajos de igual valor.

AMBITO DE APLICACION

El presente Plan de lgualdad se aplicard a todas las trabajadoras y trabajadores de

EMTUSA, con independencia de su nivel jerarquico o de cualquier otro aspecto y sera

de aplicacién igualmente en todos los centros de trabajo (presentes o futuros) de la

empresa.

VI.

ENTRADA EN VIGOR Y PERIODO DE VIGENCIA

El presente Plan de Igualdad de EMTUSA, entrara en vigor el 17 de mayo de 2021 y

tendrd un periodo de vigencia de cuatro afios, hasta el 17 de mayo de 2025.



Transcurrido el periodo de vigencia, se constituird una nueva comisidon negociadora
cuya mision serd la elaboracién de un nuevo diagndstico y posterior Plan de Igualdad,

adaptado a la legislacién vigente?, que incluya una auditoria salarial.

VILI. MEDIOS Y RECURSOS PARA SU PUESTA EN MARCHA
El desarrollo del Plan de Igualdad cuenta con las instalaciones, equipos, medios,

recursos humanos y econdmicos suficientes para cumplir con los objetivos propuestos.

VIll. PARTES SUSCRIPTORAS

Las partes suscriptoras del plan de igualdad han conformado la comisiéon negociadora
paritaria constituida por la representacion de la empresa y la representacion Legal de
los Trabajadores -RLT-, que acuerdan la aprobacién del | Plan de igualdad entre

mujeres y hombres con un alcance de 2021 a 2025.

Ambas partes acuerdan ademas la constitucion de la Comisién de Igualdad?® del Plan de
Igualdad, que con caracter general se encargara de velar por la correcta implantacién

y cumplimiento de las medidas recogidas en este documento.

Tanto el compromiso asumido por la empresa, como toda la informacién referida a
dicho plan se comunicara a la plantilla en los medios de comunicacién establecidos para

dar la mayor difusién de la informacién.

IX. ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD
El Plan de Igualdad de EMTUSA se ha elaborado con los datos del estado de la plantilla

en un afno tomado desde enero a diciembre de 2020.

2 RD 901/2020 de 13 de octubre por el que se regulan los planes de igualdad y su registro, y el RD 902/2020 de 13
de octubre de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.
3 ANEXO |
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Antes de su elaboracién se conformd el compromiso de la empresa, se constituyd la
comision negociadora, se realizé una encuesta a la RLT para conocer su percepcién sobre

la igualdad de oportunidades en general, y se comunicé el inicio del Plan.

El | Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres de EMTUSA se

estructura en los siguientes apartados:

I.  Diagnéstico de la situacion de partida de mujeres y hombres en la empresa, con el
contenido:

a) Condiciones generales

b) Proceso de seleccién y contratacion.

c) Clasificacién profesional.

d) Formacion.

e) Promocidn profesional.

f) Condiciones de trabajo y salud laboral, incluida la auditoria salarial entre
mujeres y hombres.

g) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y 11
laboral.

h) Infrarrepresentacion femenina.

i) Retribuciones.

j)  Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

k) Comunicacién e imagen.

[I.  Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres, elaborado a partir de

las conclusiones del diagndstico y de los aspectos de mejora detectados.

Ill.  Seguimiento y evaluacion del cumplimiento del Plan, a través de la Comisién de

Igualdad.




X. DIAGNOSTICO

El diagndstico es un instrumento de trabajo para la intervencion que permite conocer
la situacion de EMTUSA respecto a la integracion de la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en su gestion, especialmente en la de los recursos humanos, asi

como su asentamiento en la cultura organizativa.

Es el soporte documental para la elaboracion de este | Plan de Igualdad de

Oportunidades entre mujeres y hombres.

Es un informe eminentemente practico, dada su naturaleza de instrumento de trabajo
a partir de la cual se ha elaborado el Plan de lIgualdad, que ha proporcionado la
informacién para conocer los aspectos sobre los que es necesario intervenir con el fin
de garantizar el cumplimiento del principio de igualdad de oportunidades en el

funcionamiento de EMTUSA.

Se ha realizado siguiendo el procedimiento fijado tanto en la Ley Organica 3/2007, de
22 de marzo sobre igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, como 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 y en Real Decreto-ley 901/2020, de 13 de octubre, sobre planes de igualdad

Y Su registro.

Los datos analizados corresponden a un periodo de 12 meses correspondiente al
periodo de Enero 2020 a Diciembre 2020. La recogida de estos se ha realizado con la
colaboracién del departamento de RRHH quien ademds ha aportado informacion

cualitativa de gran valor para la elaboracion de este informe.

12



SINTESIS

El 95% del personal que trabaja en EMTUSA son hombres frente a un 5% de mujeres.

El grueso de la plantilla trabaja en el 4rea de Personal de movimiento, donde se ubican
quienes conducen los autobuses, ya que este puesto es el principal en el que se basa
EMTUSA, con un 79% de personas trabajando en esta area, seguido de personal de

taller con un 11%.

Las trabajadoras se concentran principalmente en los trabajos de administracién un
71% de ellas estan en puestos de esta area, frente a un 82% de los trabajadores que

estan en el drea de movimiento.

Las mujeres de la empresa tienen 45 o mas afios. Es importante tener en cuenta este
factor porque si no se consigue en las préximas convocatorias reforzar la presencia de

mujeres la tendencia sera a descender el indice de presencia en la compania.

La plantilla se caracteriza por la solidez en la permanencia en la empresa, el 75% del
personal lleva mas de 11 afios trabajando en EMTUSA, hace menos de 5 afios se
cubrieron nuevas vacantes entrando a formar parte de la empresa un 21% de personas,

de las cuales ninguna era mujer.

Existe muy poca movilidad de persona, es muy extrafio que se produzcan bajas de

personal por cese voluntario.

13



INFORME DIAGNOSTICO

Desde una perspectiva de género, la segregacién ocupacional consiste en la

concentracion de mujeres y hombres en tipos diferentes de actividad, donde se

produce confinamiento a una gama de ocupaciones segun sexo (segregacion

horizontal), y en concreto las mujeres a puestos de trabajo de menor responsabilidad

(segregacién vertical, conocida como “techo de cristal”).* Por tanto, son fendmenos

que van mas alld de las propias empresas, y responden a patrones de funcionamiento

del mercado laboral que todavia se encuentran vigentes.

Remitiéndonos a datos oficiales, las segregaciones quedan claramente visibilizadas a la

hora de elaborar estadisticas segln poblacidon ocupada que encontramos en el INE,

acorde a ocupacion por sexo y rama de actividad en porcentajes respecto del total de

cada sexo.’

Ambos sexos Hombres Mujeres
Porcentaje Porcentaje Porcentaje

A Agricultura, ganaderia, silvicultura y pesca 4,0 5,7 1,9
B Industrias extractivas 0,2 0,3 0,1
C Industria manufacturera 12,5 16,7 7,6
D Suministro de energia eléctrica, gas, vapor y aire 0,5 0,6 0,3
acondicionado
E Suministro de agua, actividades de saneamiento, gestion 0,7 1,0 0,4
de residuos y descontaminacion
F Construccion 6,4 10,9 1,2
G Comercio al por mayor y al por menor; reparacion de 15,7 14,7 16,9
vehiculos de motor y motocicletas
H Transporte y almacenamiento 5,3 7,7 2,3
| Hosteleria 8,5 7,3 9,8
J Informacién y comunicaciones 3,0 3,8 2,1
K Actividades financieras y de seguros 2,2 1,9 2,5

* Glosario elaborado por los Estados miembros de la Comunidad Europea y distribuido por el Servicio de Asesoramiento a Empresas

del Ministerio de Igualdad.

5 Fuente: Instituto Nacional de Estadistica seguin la Clasificacion Nacional de Actividades Econdmicas.
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L Actividades inmobiliarias 0,7 0,6 0,9

M Actividades profesionales, cientificas y técnicas 5,2 4,8 5,7
N Actividades administrativas y servicios auxiliares 5,3 4,5 6,2
O Administracion Publica y defensa; Seguridad Social 6,8 7,0 6,6
obligatoria

P Educacion 6,9 4,2 10,1
Q Actividades sanitarias y de servicios sociales 8,7 3,8 14,6
R Actividades artisticas, recreativas y de entretenimiento 2,1 2,3 1,8
S Otros servicios 2,4 1,5 3,6
T Actividades de los hogares como empleadores de personal 2,9 0,7 5,5

doméstico; actividades de los hogares como productores de

bienes y servicios para uso propio

U Actividades de organizaciones y organismos 0,0 0,0 0,0

extraterritoriales

Si aterrizamos la generalidad de estos datos estatales en los que representan la

compainiia, observamos lo siguiente:

El 95% del personal que trabaja en EMTUSA son hombres frente a un 5% de mujeres.

Plantilla por puesto de Total % Distribucion % Distribucion indice de

trabajo general Hombre Mujer feminizacién

Total general 133 7 140 95% 5% -90% 0,05

Este dato reproduce una situacién que afecta al sector del transporte de personas, ya
gue histdricamente las mujeres han estado presentes en puestos de administracién y
en departamentos comerciales, cabe destacar los resultados publicados en el informe
presentado por Fedintra, la Federacién Independiente de Transportistas de Andalucia, en 2019,
que apunta a que en Andalucia existe un nimero creciente de conductoras fijado en
torno a las 700, de las que 63 han logrado expedir su primera licencia en el afo 2017.
Esta cifra rondaba las 500 trabajadoras en el conjunto de Andalucia en el afio 2011,
alinedandose con el 70% de incremento en estos ultimos ejercicios que también se ha

reflejado a nivel nacional.



El total del sector, teniendo en cuenta el resto de puestos de trabajo de este tipo de
firmas, ronda las 1.400 mujeres en Andalucia. Segun datos de la DGT, en los ultimos
cinco afios, el nimero de licencias para conducir autobuses (permiso D) ha aumentado
mas de un 70% entre las mujeres. Y es que el 18% de las licencias para conducir

autobuses registradas en los ultimos 10 afios han pertenecido a mujeres.

Esta tendencia al incremento de mujeres con licencia para la conduccién de autobuses
favorece las posibilidades de contar con candidaturas de mujeres a puestos de
conducciéon en EMTUSA, apostar por ello serda la palanca, para comenzar a

incrementarse la presencia de mujeres en las empresas del sector del transporte.

Actualmente el personal femenino de EMTUSA se encuentra principalmente en los
puestos de Oficial de 12 administrativo (43%) y con presencial de un 14% en conduccién,

jefa de negociado, jefa de servicio y secretaria de gerencia.

No encontramos representacion de mujeres en los puestos de taller.

Las mujeres de la empresa tienen 45 o mds afios. Es importante tener en cuenta este
factor porque si no se consigue en las préximas convocatorias reforzar la presencial de

mujeres la tendencia serd a descender el indice de presencia en la compaiiia.

La plantilla se caracteriza por la solidez en la permanencia en la empresa, el 75% del
personal lleva méas de 11 afios trabajando en EMTUSA, hace menos de 5 afios se
cubrieron nuevas vacantes entrando a formar parte de la empresa un 21% de personas,

de las cuales ninguna era mujer.
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I. Proceso de seleccion y contratacion

En 2005 fue el ultimo afio en el que se incorpord una mujer a la empresa, el histérico
traslada que 2017 a 2019 se han contratado 25 personas, todas ellas provenientes de
la bolsa temporal convocada en 2017 y ninguna correspondia con el acceso de una
mujer, ya que ninguna mujer supero las pruebas que permitian el acceso a dicha bolsa,
en 2017 (16 hombres, 0 mujeres), 2018 (3 hombres, 0 mujeres) y 2019 (6 hombres, 0

mujeres).

Los factores que determinan que la empresa inicie un proceso de seleccién vy
contratacién, tienen que ver con las necesidades identificadas para mejorar o reforzar

los recursos que se requieren en la prestacién de los servicios que realiza la Empresa.

Normalmente se identifica desde la estructura de direccidn, si bien las necesidades
pueden ser referidas por cualquier de los colectivos que asi lo entiendan, para

valoraciéon empresarial.

En este punto, es importante volver a destacar que en 2017 se convocé una bolsa
temporal para Conductor/Perceptor y Mozo/Conductor. De esta bolsa formaban
finalmente parte todas aquellas personas presentadas quienes hubieran superado
pruebas relativas a cultura general, conocimiento tedrico y reglamentacion técnica.

Este tipo de convocatorias ameritan gran neutralidad en el proceso.

Proceso interno de reclutamiento:

Todas las ofertas de empleo, son publicadas, internamente en el Portal del Empleado y

a nivel externo en la pagina web y boletines oficiales

Se cuenta con convenio de colaboracion con la Universidad de Huelva, para la recepcion

de candidaturas, admitiéndose aquellas que puedan desarrollar becas en la empresa.
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En ocasiones se utilizan servicios de contratacidon a través de ETTs, siempre para

aquellos servicios o actividades que no son propias de la empresa.

Para iniciar el proceso de seleccion lo primero es la definicion del proceso para
determinar si se va a realizar como Oposicién 6 Concurso-Oposicion, este extremo es
decidido por parte de la Direccién de la Empresa y publicacion en el canal

correspondiente.

Ademads se realiza una definicion de capacidades, méritos y experiencia que son

requeridos.

Las personas candidatas se someten a pruebas de tipo tedrico, practicas y

reconocimiento médico.

El propio convenio colectivo recoge la participacion de la empresa y Representacion

Sindical en el proceso de seleccién.

La direccién de la empresa, a partir de las deliberaciones de los Tribunales

conformados, toma la decisién final de la contratacion.

Existe muy poca movilidad de personal, es muy extrafio que se produzcan bajas de

personal por cese voluntario.

En conduccidn y taller hay dificultades para encontrar mujeres que puedan acceder a

esos puestos de trabajo.
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Il. Clasificacion profesional

La clasificacidon profesional de EMTUSA, viene recogida en su convenio colectivo, donde
se establecen las funciones, del personal encuadrado en las distintas categorias.

Reproducimos la clasificacién tal y como aparece en el convenio colectivo.

Por otro lado la forma de nombrar los puestos de trabajo se realiza utilizando el

masculino como genérico.

DISTRIBUCION DE PERSONAL SEGUN LA CLASIFICACION PROFESIONAL

El grueso de la plantilla trabaja en el drea de Personal de movimiento, donde se ubican
guienes conducen los autobuses, ya que este puesto es el principal en el que se basa
EMTUSA, con un 79% de personas trabajando en esta area, seguido de personal de

taller con un 11%.
Las trabajadoras se concentran principalmente en los trabajos de administracién un
71% de ellas estan en puestos de esta area, frente a un 82% de los trabajadores que

estan en el area de movimiento.

PERSONAL DE JEFATURA Y SANITARIO

Serdn de libre designacién por la direccidn de la Empresa.
GRUPO A:

e Jefe de Servicio.- Trabajador a quien, por la Direccién Gerencia se le
encomienda, con propia responsabilidad, la direccion de uno de los servicios
que se estructuran o se puedan estructurar en la Empresa, sus funciones seran
las que fije la Gerencia, teniendo mando sobre el personal que se le asigne.
Dirigira el departamento, seccidn o servicio que la empresa estime oportuno en

cada momento.
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GRUPO B:

Jefe de Talleres: Es el que con los conocimientos técnico-practicos suficientes y
bajo la dependencia del Director Gerente o Jefatura de Servicios
correspondiente, tiene la responsabilidad de la organizacién, direccion,
disciplina y seguridad de los trabajadores que tiene bajo su mando, controlando
el cumplimiento de las tareas asignadas a cada uno, asi como, segun se
establezca, el control y supervision de los stocks y aprovisionamientos
necesarios, y/o la reparacion y el mantenimiento de la flota de autobuses y/o
de las instalaciones de la empresa, tanto interiores como exteriores y de los
elementos de apoyo o de informacion de las lineas y paradas.

Jefe Administrativo.- Es el que bajo la dependencia del Director Gerente, o del
Jefe de Servicios Administrativos, tiene asignada la responsabilidad, inspeccién,
revision o direccion de las oficinas administrativas de la Empresa, al frente de
los empleados administrativos, respondiendo de la correcta ejecucién de los
trabajos y del personal a su cargo.

Jefe de Trafico.- Es el que a las érdenes directas del Director Gerente, o Jefe de
Servicios de Trafico y Movimiento, ordena y vigila la prestacién de los servicios
de circulacién, distribuyendo el personal y el material que se le asigne y las
entradas y salidas del mismo en ruta, asi como cuantas funciones se relacionan
con las expuestas y las que se deriven de la implantacién de las nuevas
tecnologias. Igualmente tendrd como misién la funcidn operativa que requiera
la implantacidn de tecnologias que en cada momento puedan ser aplicadas en
funcién a las necesidades del servicio. Tendrd la obligaciéon de hacer que se
cumpla lo estipulado en los reglamentos, normas internas de la Empresa o

normas adicionales que se emitan.

PERSONAL SANITARIO

Médico de Empresa.- Constituirdn sus funciones el cumplimiento de las que se

le encomienden, especificas de su titulacién de Licenciado en Medicina, y
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Médico de Empresa, en razén de la cual se contrata, teniendo mando directo
sobre el personal que se le asigne.

Graduado en Enfermeria.- Es el que con el correspondiente titulo oficial de
Técnico de grado Medio, desempefia funciones propias de su titulacién,
ayudando al Médico de Empresa, y bajo la supervisién del mismo.

Psicélogo.- Es el que con el correspondiente titulo oficial, desempefia funciones

propias de su titulacion.

PERSONAL ADMINISTRACION

Jefe de Negociado.- Aquel que bajo la dependencia del Director Gerente, Jefe
de Servicios Administrativos o Jefe Administrativo, y al frente de un grupo de
empleados, dirige la labor de su negociado, sin perjuicio de su participacion
personal en el trabajo, respondiendo de la correcta ejecucion del mismo. Tendra
conocimientos de informatica a nivel de usuario.

Secretario/a de la Direccion Gerencia.- Aquella persona que a las érdenes de la
Direccién Gerencia y durante su mandato realiza las funciones encomendadas
por la misma propias de su categoria. A efectos retributivos se equipara a Oficial
12 de Administracion.

Oficial 12 Administrativo.- Empleado que realiza con la maxima perfeccion
burocratica trabajos que requieren iniciativa, tales como despacho de
correspondencia, contabilidad, confeccién de nédminas, liquidacién de salarios y
seguros sociales, y todos los trabajos propios de la oficina. Tendra
conocimientos de informatica a nivel de usuario.

Oficial 22 Administrativo.- Pertenecen a esta categoria aquellos trabajadores
gue con adecuados conocimientos basicos, tedricos y practicos, desarrollan con
la debida perfeccion y rendimiento trabajos que no requieren propia iniciativa,
tales como clasificacidn de correspondencia, liquidaciones, célculos, estadisticas
y cualesquiera otras funciones de andloga importancia. Tendrd conocimientos

de informatica a nivel de usuario.
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Recaudador: Es el encargado del recuento, verificacién y manipulacion de las
liquidaciones o recaudaciones individuales de los perceptores en el servicio,
ejecutando arqueo y siendo responsable del dinero efectivo hasta su entrega en
las condiciones establecidas y las que se establezcan por implantacién de las
nuevas tecnologias. Llevara control detallado de las liquidaciones y sus
diferencias, ejecutando asimismo funciones administrativas complementarias.
Tendra conocimiento de informatica a nivel de usuario. Se asimilara
econdmicamente a Oficial 12 Administrativo. Sera responsable de conciliar los
valores de hojas de ruta o tickets de venta con el sistema informatico de gestion,
aportando comprobante de caja diarios al sistema contable, asi como otros
trabajos administrativos que se le puedan encomendar.

Auxiliar Administrativo.- Es el trabajador que con conocimientos elementales de
caracter burocratico, ayuda a sus superiores en la ejecucion de trabajos de tipo
administrativo, en cualquiera de sus facetas, citando, entre otros, la
correspondencia de tramite, sujetdndose a formularios e impresos, tramitacion
de expedientes de acuerdo con formularios, manejo de ficheros con las
anotaciones correspondientes, confeccién de vales, notas de pedidos y otras
funciones semejantes. Tendra conocimientos de informatica a nivel de usuario.
El personal administrativo prestara sus servicios en el departamento que le sea
asignado por la Empresa en cada momento y realizard las funciones que, dentro

de su categoria, le sean encomendadas por la misma.

PERSONAL DE INFORMATICA

Jefe de Negociado.- Aquel que bajo la dependencia del Director Gerente, o Jefe
de Servicios y al frente de un grupo de empleados, dirige la labor de un
negociado, sin perjuicio de su participacion personal en el trabajo, respondiendo
a la correcta ejecucién del mismo. Asi mismo debera tener como minimo
titulacién media en cualquier rama de los estudios de informatica.

Oficial 12 Informdtico.- Empleado que realiza con la maxima perfeccion

burocratica trabajos que requieren iniciativa en la rama informatica, se
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encargara del mantenimiento del sistema informatico establecido tanto en las
instalaciones fijas como en los vehiculos y en general cualquier trabajo
relacionado con el tema.

Oficial 22 Informatico.- Empleado con amplios conocimientos informdaticos que
desarrollan con la debida perfeccién y rendimiento trabajos que no requieren
propia iniciativa, tales como mantenimiento de los equipos de los vehiculos asi
como los de las oficinas y todo lo relacionado con el sistema informatico. Este
personal prestara sus servicios en el departamento que le sea asignado por la
Empresa en cada momento y realizara las funciones que, dentro de su categoria,

le sean encomendadas por la misma.

PERSONAL DE MOVIMIENTO

Inspector.- Estan incluidos los que bajo las 6rdenes directas del Jefe de Servicios
de Trafico y Movimiento o Jefe de Trafico, velan por el cumplimiento de las
normas emanadas de éstos o de la Direccidon Gerencia de la Empresa, teniendo
mando directo sobre los Conductores-perceptores, correspondiéndole a su vez,
realizar personalmente todas aquellas funciones que se las encomienden con
relacién a su categoria y, concretamente tendran como misidn la inspeccién de
billetes o cualquier titulo de transporte y medidas subsiguientes de control y
deteccion de fraude en cualquiera de sus modalidades. Tendran ademas, la
obligacion de verificar y comprobar en las lineas y servicios que se le asignen, el
exacto cumplimiento de las funciones atribuidas a los agentes Unicos o
conductores, dando cuenta a sus jefes inmediatos de cuantas incidencias
observen, encargandose de mantener la disciplina del personal a su cargo. En
los casos en que se produzcan circunstancias andmalas, alteracion de trafico,
accidente o alteracion de frecuencia, deberdn comunicarlo a sus superiores,
tomando las medidas que estimen oportunas. Vigilaran y controlaran la tomay
prestacion de los servicios y ordenaran al personal a su cargo cuantas funciones
se requieran en orden al buen funcionamiento del mismo. Informaran vy

atenderan al publico de todo lo concerniente al servicio, realizaran los partes de
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accidentes segln version del conductor. Las funciones anteriormente descritas
podran realizarlas también a través de radiocomunicacion, medios informaticos
o de nuevas tecnologias que se implanten en su dia. Tendran bajo su mando a
los controladores.

e Conductor-perceptor.- Es el trabajador que habilitado al efecto, conduce el
vehiculo que se le asigne, en las debidas condiciones de seguridad y garantia,
siendo responsable del mismo durante el servicio. Debera cubrir los recorridos
en los tiempos establecidos, o que se les puedan marcar a través de medios
tecnoldgicos que implante la Empresa, siempre que las condiciones del trabajo
lo permitan y observard con los viajeros la maxima atencién. Tendrd ademas a
su cargo la cobranza de billetes, supervisando el uso de los bonos
subvencionados y pases gratuitos que la empresa conceda en cada momento y
con los medios que disponga la empresa. Deberan confeccionar los partes
diarios del servicio y averia, cierre de hojas de ruta, asi como de conocer y operar
con los medios tecnoldgicos que posee el vehiculo o los que se adicionen para
la mejora de la conduccién y del servicio, mediante cursos previos de formacion.
Las liquidaciones se entregardn diariamente, entendiéndose por tal la entrega
la que se efectue antes del comienzo del proceso de recaudacién del siguiente
dia habil para dicho servicio.

e Controlador: Es aquel que bajo la dependencia del Inspector, revisa los titulos
de transporte de los usuarios en los autobuses, comunicando las anomalias
detectadas y retirando los mismos en caso de que proceda, aplicando las
normas de la Empresa al efecto. Se asimilard econdmicamente a Oficial 22

Administrativo.

PERSONAL DE TALLERES

e Maestro de Taller.- Es aquel que con conocimientos extensos de los oficios que
intervienen en los trabajos a realizar en el taller, y con dotes de mando y
organizacidén, interpreta y transmite las 6érdenes recibidas de las jefaturas

superiores, vigilando su cumplimiento, la perfecta ejecucién de todos y cada uno




de los trabajos, el rendimiento de los trabajadores y disciplina del personal a sus
ordenes.

Encargado de Taller de noche.- Es aquel que bajo la dependencia del Jefe o
Maestro del Taller y con dotes de mando, organiza, interpreta y transmite las
ordenes recibidas de las jefaturas superiores, vigilando su cumplimiento, la
perfecta ejecucidon de todos cada uno de los trabajos, el rendimiento de los
trabajadores y disciplina del personal a sus drdenes. En especial tendra como
mision el control de arreglos de averias rapidas, repostaje y la limpieza de los
vehiculos de la flota. Siendo este trabajo por su naturaleza nocturno, en el caso
de que un trabajador de este Empresa ocupe dicho puesto y posteriormente lo
abandone, volveria a su categoria anterior. Se asimilard econdmicamente a Jefe
de Equipo.

Jefe de Equipo.- Es aquel que a las drdenes directas de un Jefe o Maestro de
Taller y con conocimientos para realizar a la perfeccidn las faenas mas precisas
y delicadas de su especialidad, dirige y vigila un determinado grupo de
trabajadores, compatibilizando estas funciones con su trabajo personal en
aquellas operaciones que asi lo requieran.

Oficial 12 de Oficio.- Se incluye en esta categoria a aquellos que con total
dominio de un oficio y con capacidad para interpretar planos de detalle,
manuales y documentos, realizan trabajos que requieran esmero, no sélo con
rendimiento correcto, sino con la maxima economia de material.

Oficial 22 de Oficio.- Integran esta categoria los que, sin llegar a la especializacion
exigida para los trabajos mas perfectos, ejecutan los correspondientes a un
determinado oficio con la suficiente correccion y eficacia.

Oficial 32 de Oficio.- Se consideran como tales los que con la formacién
profesional elemental de las funciones que integran un oficio, ejecutan los
trabajos acordes con la referida formacion. Al personal que trabaje en turno de
noche se le asignara también las funciones de limpieza interior y exterior de
vehiculos con el tren de lavado, y otras tareas de mantenimiento de autobuses,

asi como las que se le encomiende, dependiendo directamente de la persona
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gue la empresa considere responsable durante la noche, al que sustituird en los
permisos, ausencias y vacaciones.

e Encargado de Almacén.- Es el empleado responsable del almacén a su cargo,
teniendo por misién recibir y ordenar en sus lugares adecuados los carburantes,
lubricantes, repuestos y materiales diversos, llevando cuenta detallada de los
mismos, con las entradas, salidas y existencias pertinentes, encargandose de
realizar los pedidos siguiendo las instrucciones de sus superiores y despachando
las existencias de acuerdo con las normas establecidas. Tendra conocimientos
de informatica a nivel de usuario.

e Mozo de Taller conductor.- Tienen esta denominacidon los operarios que
adquieren su especializaciéon mediante la practica de una o varias actividades
que no integran propiamente un oficio. Realizardn por si mismos las faenas

elementales que se le asignen.

lll. Formacion

En EMTUSA no existe un plan de formacion global como tal, con la informacién
facilitada por |a direccion se puede conocer la politica de formacion que se lleva a cabo

para el personal de la empresa.

La deteccidon de las necesidades de formacién de la plantilla se realiza evaluando el

desempefio de las diferentes actividades que la empresa desarrolla.

La estructura Directiva, realiza la deteccién, si bien también el Comité de Empresa

canaliza la comunicacion de las inquietudes de la plantilla a ese respecto.

La formacion mas habitual es la relacionada con las actividades que desarrolla Ia
Empresa.

- CAP (Curso de Adaptacion Profesional de Conductores)
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- Conduccidn Eficiente

- Vehiculos de Gas Natural Comprimido

La modalidad de la formacién preferentemente es de tipo presencial y se realiza dentro
de la jornada laboral. Cuando es obligatoria y reglada, se realiza en tiempo efectivo de
trabajo; cuando es de otro tipo, se considera voluntaria y por tanto de realizacién en

horario no laborable.

IV. Promocion

El sistema de promocion en EMTUSA, normalmente presenta las siguientes
caracteristicas:
- No existe una valoracion de desempefio, protocolizada o formalizada por
escrito.
- Las vacantes de promocidn se publican a través del Portal del Empleado.

- Ante vacantes la preferencia es cubrirla con personal propio.

V. Retribucion

La politica salarial en EMTUSA viene recogida en el convenio colectivo de aplicacion:
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JUNTA DE ANDALUCIA

DELEGACION TERRITORIAL DE EMPLEO, FORMACION, TRABAJO AUTONOMO,
ECONOMIA, CONOCIMIENTO, EMPRESA Y UNIVERSIDAD EN HUELVA

Convenio o Acuerdo: EMPRESA MUNICIPAL DE TRANSPORTES URBANOS S.A. (EMTUSA)
Expediente: 21/01/0058/2020

Fecha: 28/09/2020 ) )

Asunto: RESOLUCION DE INSCRIPCION Y PUBLICACION

Cédigo 21000372011981.

RESOLUCION de la Delegacién Territorial de Empleo, Formacién, Trabajo Auténomo, Trans-
formacién Econémica, Industria, Conocimiento y Universidades de la Junta de Andalucia en Huelva,
por la que se acuerda el registro, depésito y publicacion del CONVENIO COLECTIVO DE LA EM-
PRESA MUNICIPAL DE TRANSPORTES URBANOS, S.A. (EMTUSA) -Cédigo 21000372011981-.

Y se basa en los siguientes conceptos:
- Sueldo Base
- Plus de Actividad
- Antigliedad
- Pluses varios establecidos en convenio vinculados a la turnicidad

- Condiciones Especificas

Los aumentos de salario vienen determinados por el IPC y en su caso acuerdos de

Convenio Colectivo.

Beneficios sociales, existentes en EMTUSA, una cantidad de 500€ brutos anuales para

matriculas de hijos, gastos médicos, etc.

Para la elaboracion del registro salarial, el cual serd anualizado en su elaboracién, se ha
dispuesto de la Herramienta de Registro Retributivo prevista en el RD 902/2020, con

los datos consignados a continuacion:
PERIODO DE REFERENCIA
01-01-20 fecha inicio

31-12-20 fecha fin

Acorde a su metodologia, se han utilizado:




e Importes efectivamente percibidos

e Importes equiparados (es decir, ajustados al 100% de jornada y afio)

e Medias y medianas

e Sistema de clasificacion profesional de referencia en la entidad

e Desglose segln salario base, complementos salariales y percepciones

extrasalariales

e Calculo de brechas salariales

De manera anexa al diagnéstico se incluyen tanto la Herramienta para su consulta

completa, como la auditoria retributiva de la organizacion.
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VI. Condiciones laborales

Articulo 19.- JORNADA DE TRABAJO.-

La jornada de trabajo, en cédmputo anual, serd de 1577 horas, mientras se mantenga el
acuerdo empresarial de la instruccion relativa al periodo de cortesia de entrada y salida para todo
el personal de la plantilla, entendiéndose por jomada anual el trabajo efectivo realizado dentro de
dicha jornada.

Losfas Conductoresfas Perceptores/as dispondran dentro de su jornada diaria de un tiempo
de cinco minutos para la toma del servicio y cinco minutos para encerrar el vehiculo y diez minutos
para practicar la liquidacién. Este tiempo sera considerado como tiempo efectivo de trabajo. Por
exceso de tiempo en practicar la liquidacién, no se podrd reclamar horas extras.

El exceso de jomada que rebase las 1577 horas anuales sera compensado con tiempo de
descanso, mientras se mantenga el acuerdo empresarial de la instruccion relativa al periodo de
cortesia de entrada y salida.

La jornada ordinaria diaria quedara establecida en ocho horas y cinco minutos de maxima
y siete horas de minima para los/as Conductores/as Perceploresf/as e Inspectores/as; el resto del
personal lo realizaran en jornada de siete horas y tres minutos, mientras se mantenga el acuerdo
empresarial de la instruccion relativa al periodo de cortesia de entrada y salida.

Para el personal de talleres, |a recogida de herramientas y confeccién de partes, se realiza-
ran dentro de la jornada de trabajo. La toma de servicio en los turnos y guardias establecidas se
realizard de la misma forma, modo y el tiempo que actualmente se vienen desarrollando.

El namero de horas anuales sefialadas anteriormente, se realizaran con independencia del
tiempo empleado en la ejecucién de las actividades de Colombinas y festivos.

El trabajo se efectuara en régimen de jornada continuada para todo el personal fijo en plantilla,
excepto para Conductores/as Perceptores/as contratados en régimen de jornada partida, destina-
dos a realizar servicios de bocadillo, refuerzos de linea, cubrir huecos horarios en coches fijos y
efectuar aquellos servicios que por su corta duracién no puedan ser asignados a trabajadores/as
en jornada continuada. El numero maximo de trabajadores de jornada partida sera de seis.

Como se observa, en el convenio de aplicacion viene claramente explicitada la jornada
laboral, ademds de aquellas cuestiones relativas a las diferentes modalidades de

contratacién por parte de la entidad.

De nombrar una politica especifica que se encuentra alineada con las ultimas
tendencias en el mercado laboral, debe ser la politica de desconexién digital. De este
modo, lo habitual en la empresa es la desconexién digital, en un nimero muy reducido
de casos y esporadicamente, si se produce conexion fuera de hora por parte de

personal de jefatura.

En cuanto a la salud laboral, en EMTUSA se cuenta con dos planes de prevenciéon de
riesgos laborales:

- Evaluacién de riesgos bioldgico. Exposicidn a Coronavirus.

- Evaluacién de riesgos.
Las referencias especificas a la situacidn de riesgos que pueden afectar especificamente

a las mujeres en la empresa, y que por ello se deberia prestar atencién estan referidos:

30



- Carga fisica, limitando el peso en mujeres a una carga inferior.

- Exposicion a riesgos bioldgicos, en cuanto a necesidad de instalacion de
inodoros en un ratio menor de trabajadoras.

- Medidas de prevencidn en caso de embarazo o lactancia, sobre exposicién a

temperaturas, cargas fisicas, exposicién a agentes bioldgicos, trabajo nocturno.

VIl. Tiempo de trabajo y corresponsabilidad

Entre las medidas de las que dispone EMTUSA para contribuir a la ordenacién del
tiempo de trabajo y favorecer la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, se
encuentra el Teletrabajo. En su caso, y segun circunstancias, la Flexibilidad horaria y la
ampliacidén de los permisos por paternidad o maternidad, tal y como recoge el Convenio

Colectivo.

El disfrute de medidas relacionadas con la asuncién de responsabilidades, como
reduccidon de jornada laboral no afecta de manera alguna a la situacién profesional

dentro de la compaiiia.

El registro de jornada se realiza mediante control horario.

VIII. Infrarrepresentacion femenina

El sector de la conduccién de autobuses tradicionalmente ha sido un sector
masculinizado, y EMTUSA reproduce una situacion estructural y sectorial en el que
claramente hay una infrarrepresentacion de mujeres, el indice de feminizacién en la

empresa es de 0,05 puntos.
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No obstante, la tendencia es hacia la incorporacion y atraccién de mujeres al sector del
transporte de pasajeros, de hecho los datos muestran que el nimero de mujeres con
licencias para conducir autobuses (permiso D) aumenté en un 70,92 % entre 2012 y
2017, segun los ultimos datos publicados por la DGT. El 18% de las licencias para
conducir autobuses registradas en los Ultimos 10 afos pertenece a mujeres. La media
de edad de las mujeres conductoras de autobus en Espaia se sitla entre los 30 y 50

anos.

El papel de la mujer trabajadora en el sector del transporte en autobus ha evolucionado
positivamente en Espaifia durante la uUltima década. Segun Eurostat, Espafia tiene
174.200 trabajadores en el transporte de viajeros por carretera, de los cuales 33.690

son trabajadoras del transporte en autobus.

En los ultimos cinco afios (2012-2017, teniendo en cuenta los datos registrados por la
Direccién General de Tréfico) el numero de licencias para conducir autobuses (permiso
D) ha aumentado mas de un 70% (70,92%) entre las mujeres. Asi, en 2017, las mujeres

con permiso para conducir un autobus en Espafia ascendian a 17.700.

Esta nueva situacién tiene que ser tomada para alentar a EMTUSA a establecer procesos
de captacién de mujeres para trabajar en la conduccidn de vehiculos. La priorizacién de
mujeres conductoras claramente puede ser la palanca de cambio para que en la
empresa la mujer empiece a tener una presencia, la mejora del ratio 102 conductores
frente a una conductora este debe ser el indicador sobre el que poner la mirada, ya que

es el puesto de trabajo que aglutina al 74% de personal que trabaja en EMTUSA.
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IX. Prevencion y actuaciones en caso de acoso sexual o por razén de sexo.

EMTUSA refiere que no cuenta con un protocolo para la prevencién y abordaje del
acoso sexual y por razén de sexo en la empresa, si bien se encuentra en proceso de

realizar uno con caracter inmediato.

X. Comunicacion y lenguaje.

En la empresa se refiere el cuidado al uso no sexista del lenguaje, pero es un dmbito en
el que es necesario prestar atencidn porque en la pagina web y en diferentes

documentos se constata el uso del masculino como genérico.

Por ejemplo, si recurrimos a la web de la empresa:

El portal de empleados de EMTUSA forma parte de la nueva web de EMTUSA como heramienta para mejorar la comunicacion entre EMTUSAY los

empleados que la forman. Tiene dos propasitos fundamentales:

= Permitir acceder a informacion de interés para su colectivo que no tiene por qué ser de acceso publico.

= Permitir &l acceso @ una serie de documentos de utilidad parz los empieados de cara st cumplimiento de sus funciones. Cada empleaco s6lo tendré acceso a los documentos
que k2 conciernen y a documentos comunes de interés para tedo el colectivo de empleados

Se observa que se utilizan el genérico ‘empleados’ en lugar de alternativas inclusivas

como ‘nuestro equipo’ o ‘nuestro personal’.
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Xl. ACCIONES POSITIVAS

EMTUSA

AREA DE SELECCION Y CONTRATACION

Objetivo

Asegurar la garantia del principio de igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo.

ACCIONES

1. Ampliar el ambito de informacion y difusién de las
necesidades de contratacion de mujeres, realizando
publicaciones periddicas en Pagina Web y APP donde se
exprese que en EMTUSA todas las mujeres que deseen
trabajar en la compania estdn invitadas a postular.

2. Campaia a través de Pagina Web y APP dirigida a
informar a las mujeres de los procesos de seleccion para

puestos de conduccién de autobus.

INDICADORES
N2 y tipo de nuevos canales

de difusién de ofertas.

N2 de campanas
Tipo de elementos de
difusion

Impacto de difusidn

RESPONSABLE
Gerencia
RRHH

Informatica

Gerencia
RRHH

Informatica

CALENDARIO
2021, 2022, 2023, 2024
(cuando se realicen

procesos de seleccion)

2021, 2022, 2023, 2024
(cuando se realicen

procesos de seleccidn)
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EMTUSA

AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL
Objetivo
Identificar los trabajos de igual valor como base para que todos los procesos de gestion de personal se realicen incorporando la igualdad de
oportunidades.
ACCIONES INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO
3. Realizar una valoracion de puestos de trabajo, Método utilizado Gerencia 2021
herramienta o proceso metodoldgico en el que se N2 de puestos ponderados RRHH
establece el valor relativo de los puestos dentro de la N2 de factores utilizados
organizacién en funcién de la comparativa entre todos N2 de perfiles/niveles
ellos y la asignacion de puntos por factores. obtenidos
VPT completa
AREA DE FORMACION
Objetivo

Formar a toda la plantilla en igualdad en el ambito laboral.

ACCIONES INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO
4. Pildorasinformativas que se realizaran a través del Canal N2 de actuaciones y tipo Gerencia 2021
del Empleado sobre contenido del Plan de Igualdad a N@ de personas RRHH 2022
toda la empresa. desagregado por sexo que 2023

ha recibido la formacién 2024



5.

Pildoras informativas que se realizaran a través del Canal
del Empleado en torno a prevencion y actuacion ante el

acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Redaccién de un protocolo de actuacion dirigido el
personal de conduccién para la deteccién de situaciones

relacionadas con la violencia de género.

EMTUSA

N2 de participantes por sexo
Grado de satisfaccion con la

formacion.

N2 de participantes por sexo
Grado de satisfaccion con la

formacion.

Gerencia

RRHH

Gerencia

RRHH

AREA DE INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Objetivo

Promover el acceso de mujeres a la empresa.

ACCIONES
Difundir el compromiso expreso con la contratacion de
mujeres, mediante cldusula expresa en todos aquellas

textos que se incorporen a procesos de reclutamiento.

Valorar la adhesién a programas como la declaracién de
la UE sobre la igualdad de oportunidades para mujeres y
hombres en el sector del transporte, o programa

Women in Transport-EU Plaform for Change .

INDICADORES
N2 vy tipo de medios

utilizados

Programas de adhesion

RESPONSABLE
Gerencia

RRHH

Gerencia

RRHH

2021
2022
2023
2024
2021

2021
2022
2023
2024
2022

CALENDARIO
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EMTUSA

AREA DE RETRIBUCIONES
Objetivo

Garantizar el principio de igualdad retributiva

ACCIONES INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO
9. Realizar y evaluar una auditoria retributiva, que incluya N2 de medidas sugeridas Gerencia 2021
un diagndstico individual de la politica salarial de la dentro del plan de accién RRHH
companfia y un plan de accién derivado, durante el Comisién lgualdad

periodo de vigencia del plan acorde a la normativa

actual.
AREA DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO 37
Objetivo
Elaborar el protocolo para la prevencidn y actuacién ante el acoso sexual y acoso por razén de sexo
ACCIONES INDICADORES RESPONSABLE CALENDARIO
10. Realizar de forma negociada el protocolo para la Protocolo aprobado Gerencia 2021
prevencidn y actuacion ante el acoso sexual y acoso por RRHH

razon de sexo Comisién lgualdad



XII. CRONOGRAMA

ENERO

ACUERDO Y
APROBACION

FEBRERO

NOVIEMBRE

MARZO ABRIL ‘ MAYO ‘ JUNIO OCTUBRE

AUDITORIA RETRIBUTIVA
VPT
PROTOCOLO DE ACTUACION PARA PERSONAL DE CONDUCCION ANTE LA DETECCION DE SITUACIONES RELACIONADAS CON VIOLENCIA DE GENERO
PROTOCOLO PREVENCION/INTERVENCION ACOSO LABORAL
PUBLICACIONES PERIODICAS DE LA NECESIDAD DE CONTRATACION DE MUJERES, CUANDO SE REALICE RECLUTAMIENTO
CAMPANA WEB/APP DIRIGIDA PARA INFORMAR DE LA EXISTENCIA DE VACANTES DE CONDUCCION DE AUTOBUSES CUANDO EXISTAN
PILDORAS INFORMATIVAS SOBRE EL PLAN DE IGUALDAD

PILDORAS INFORMATIVAS SOBRE EL PROTOCOLO DE PREVENCION E INTERVENCION FRENTE AL ACOSO

REUNION
SEGUIM.
COMISION

ADHESION A PROGRAMAS DE IGUALDAD DE TRATO Y DE OPORTUNIDADES EN EL TRANSPORTE
PUBLICACIONES PERIODICAS DE LA NECESIDAD DE CONTRATACION DE MUJERES, CUANDO SE REALICE RECLUTAMIENTO
CAMPANA WEB/APP DIRIGIDA PARA INFORMAR DE LA EXISTENCIA DE VACANTES DE CONDUCCION DE AUTOBUSES CUANDO EXISTAN
PILDORAS INFORMATIVAS SOBRE EL PLAN DE IGUALDAD

PiLDORAS INFORMATIVAS SOBRE EL PROTOCOLO DE PREVENCION E INTERVENCION FRENTE AL ACOSO

REUNION
SEGUIM.
COMISION

PUBLICACIONES PERIODICAS DE LA NECESIDAD DE CONTRATACION DE MUJERES, CUANDO SE REALICE RECLUTAMIENTO
CAMPARNA WEB/APP DIRIGIDA PARA INFORMAR DE LA EXISTENCIA DE VACANTES DE CONDUCCION DE AUTOBUSES CUANDO EXISTAN

PiLDORAS INFORMATIVAS SOBRE EL PLAN DE IGUALDAD
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REUNION
SEGUIM.

COMISION

PUBLICACIONES PERIODICAS DE LA NECESIDAD DE CONTRATACION DE MUJERES, CUANDO SE REALICE RECLUTAMIENTO
CAMPANA WEB/APP DIRIGIDA PARA INFORMAR DE LA EXISTENCIA DE VACANTES DE CONDUCCION DE AUTOBUSES CUANDO EXISTAN
PiLDORAS INFORMATIVAS SOBRE EL PLAN DE IGUALDAD

PiLDORAS INFORMATIVAS SOBRE EL PROTOCOLO DE PREVENCION E INTERVENCION FRENTE AL ACOSO
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Xlll.  FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE IGUALDAD

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad tendrd por funciones:

e Velar que se lleven a cabo las medidas acordadas, los plazos y recursos para
llevarlas a efecto, las personas responsables de hacerlo, asi como los plazos para
su evaluacion.

e Realizar la evaluacion, el seguimiento y el control de la aplicacién de las medidas
contempladas en dicho plan.

e Gestionar las dudas o cuestiones que surjan de la plantilla con el fin de facilitar
la comunicacion en lo que al Plan de Igualdad se refiere.

e Realizar o en su caso coordinar todas las labores de sensibilizacién en cuanto al

Plan de Igualdad a la plantilla.

Las personas que integren la Comision de Igualdad podran ser sustituidas por otras en

los siguientes casos:

e Una vez exceda el periodo previsto para la implementacion del Plan de Igualdad.
e En caso de que alguna persona desee renunciar a su pertenencia a la Comision.
e En caso de que alguna persona abandone la empresa.

e En casos de bajas, excedencias o cualquier otra situacién prevista con una

duracion mayor a seis meses.

El procedimiento sera comunicarlo a los/as miembros de la Comisidn, que seran las
personas encargadas de elegir a otra para la sustitucion, y cuya incorporacién tendra
que ser aprobada por el resto de las integrantes en una reunién de la que se levantara
acta. Esta comunicacidn debera realizarse con al menos una semana de antelacidn antes

de que la Comisidn se relna para estudiar la peticién.

Las reuniones de la Comisidon tendran una periodicidad semestral. Las convocatorias a
las reuniones ordinarias se realizardn por correo electrénico con una antelacion de 7

dias como minimo.
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Las reuniones extraordinarias serdn convocadas por el mismo procedimiento sin que
tenga que existir el periodo de antelacion antes descrito. Los motivos para la

convocatoria de reuniones extraordinarias seran:

e Conocimiento por parte de alguno/a de los/as miembros de la Comision de
situaciones de discriminacién directa o indirecta.

e Intencién de la empresa de optar a certificaciones, subvenciones o ayudas en
materia de igualdad.

e Reestructuraciones o cambios organizacionales que supongan una diferencia
sustancial en cuanto al nimero de hombres y mujeres en la plantilla,
posibilidades de ascenso o promocidon o cualquier otra area recogida en las
acciones del Plan de lgualdad que pueda dar lugar a la reelaboracién del

diagndstico de género y/o de las acciones del Plan de Igualdad.

De cada reunidn se levantara un acta, firmada por todas las personas que integran la
Comision y en la que se hara constar el resumen de los temas tratados, acuerdos y

desacuerdos.

Todas las personas componentes de la Comision se comprometen a tratar con
confidencialidad la informacidn, datos, documentos, y/o cualquier otra informacién de

la que se hiciera uso en el seno de esta o les fuera entregada.

XIV. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION.

En el caso de que alguna circunstancia obligue o recomiende la modificacién parcial o
total del Plan de lIgualdad, incluido el procedimiento para solventar las posibles
discrepancias que puedan surgir en la aplicacion, seguimiento y evaluacidon del plan de

igualdad o su revision, el procedimiento sera el siguiente:

a. Cualquier persona de la comisién de seguimiento y evaluacién del Plan de
lgualdad en nombre propio o recogiendo la propuesta de otra persona o
entidad, podrd enviar una convocatoria de reunién extraordinaria a la

Comisidn de lgualdad que tendra que ser convocada en el plazo mdximo de
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15 dias. La fecha, hora y medio de reunién tendrd que ser la que en ese plazo,
contenga el mayor acuerdo posible entre los miembros de la Comisién.

b. En la reunién de la comisién, se trasladard la modificacidon propuesta que
debera ser aceptada por unanimidad de la Comisién.

c. Tras la aceptacién de la modificacién se asignara los procesos, medios y
plazos adecuados para su incorporacion al Plan de Igualdad.

d. En la siguiente reunién ordinaria de la comisién de igualdad se revisard su
nivel de ejecucién.

e. La modificacidn incorporada deberd ser comunicada a la plantilla a través del

medio de comunicacién interna mas adecuado.

XV. EVALUACION FINAL

Finalizada la vigencia del Plan de Igualdad, EMTUSA realizara su evaluacién que debera
ser aprobada por el Comité de Igualdad. La evaluacidn se referird a las siguientes
facetas y recogerd los datos que se agrupan en cada uno de los tres aspectos de

evaluacion (del impacto, del proceso y de resultados).

Los resultados de esta evaluacion deberan ser recogidos en un INFORME DE
EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD que debera ser aprobado por el Comité de
Igualdad y que pasara a formar parte del Plan de Igualdad. Este informe debe recoger,
no solo los resultados de las evaluaciones, sino que debe sentar las bases para la

posterior elaboracién del Il PLAN DE IGUALDAD de EMTUSA.

Este informe se realizara después de haber vuelto a recopilar los datos de informacion
cuantitativa y cualitativa que se han utilizado para realizar el informe diagndstico que
sirvid de base para la redaccion de este | PLAN DE IGUALDAD de EMTUSA. Con esta
comparacion y los resultados obtenidos tras sus cuatro afos de vigencia, se tendra
informacidn suficiente para determinar si el Plan ha dado los resultados esperados y
qué nuevas acciones son las que se deberdn poner en marcha para salvar las

deficiencias encontradas o mejorar aquellos aspectos destacables del Plan de Igualdad.
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1. EVALUACION DE RESULTADOS

Este apartado de la evaluacién trata de comprobar si se han llevado a cabo las acciones
previstas en el plan y si han obtenido los resultados esperados, incluyendo (a ser
posible) un recuento del numero de personas, desagregadas por sexos, beneficiarias

de cada una de las acciones.

2. EVALUACION DEL PROCESO

Este apartado de la evaluacién consiste en analizar bdsicamente las dificultades
encontradas durante todo el proceso de implantacién de las acciones del Plan de

Igualdad. Se puede recoger informacion sobre los siguientes aspectos:

e Grado de informacion y difusion entre la plantilla.
e Grado de adecuacion de los recursos humanos.
e Grado de adecuacion de los recursos materiales.
e Grado de adecuacion de las herramientas de recogida de informacion.
e Incidencias y dificultades en la puesta en marcha de las acciones.
e Soluciones aportadas respecto a las incidencias y dificultades en la puesta en
marcha.
e« Mecanismos de seguimiento periddico puestos en marcha (los recogidos en las

fichas de accidn).

3. EVALUACION DEL IMPACTO

Este apartado informacion trata de averiguar si el Plan de Igualdad ha supuesto
realmente un cambio en la percepcidn y sensibilizacion de la plantilla acerca de la
igualdad de género en general y sobre el papel de las mujeres en la empresa en
particular. La informacion por recoger en este apartado puede obtenerse a través de la
recogida de datos cuantitativos, pero sobre todo del cuestionario de opinidn de la
plantilla (datos cualitativos del diagndstico de género) que contara con nuevas

preguntas relativas a:



Si se han reducido las desigualdades entre hombres y mujeres en la plantilla
desde que entrd en vigor el Plan de Igualdad en la empresa.

Si ha disminuido la segregacion vertical y horizontal en la empresa.

Si ha habido cambios en los comportamientos, interaccién y relacién tanto de la
plantilla como de la Direccién en los que se identifique una mayor igualdad entre
hombres y mujeres.

Si ha habido cambios en la valoracién de la plantilla respecto de la igualdad entre
mujeres y hombres.

Si ha habido cambios en la imagen de la empresa (documentos comerciales,
publicidad, etc.).

SI hay un aumento del conocimiento y concienciacién respecto a la igualdad

entre mujeres y hombres con respecto al primer diagndstico de género.

XVI. ANEXO |
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COMPROMISO FIRMADO POR LA DIRECCION

ACTA 1 DE CONSTITUCION COMISION NEGOCIADORA + REGLAMENTO

ACTA 2 INICIO DEL PROCESO

ACTA 3 DE REVISION DE BORRADORES DE DIAGNOSTICO, PLAN DE IGUALDAD Y
PROTOCOLO DE ACOSO

DIAGNOSTICO

ACTA 4 APROBACION DIAGNOSTICO

ACTA 5 APROBACION PLAN DE IGUALDAD + COMISION DE SEGUIMIENTO
ACTA 6 DESIGNACION PERSONA ENCARGADA DE SUBIDA REGCON
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