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1. MARCO LEGAL

La igualdad entre hombres y mujeres es un principio juridico universal reconocido en diversos
textos internacionales, europeos y estatales.

La Unién Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de Amsterdam del
1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacién de
las desigualdades entre ambos es un objetivo transversal que debe integrarse en todas sus
politicas y acciones y en las de sus Estados miembros.

En Espafia, la Constitucion de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la igualdad y la no
discriminacién por razdén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra la obligacién de los
poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de los grupos
en los que se integra sea real y efectiva.

No obstante, el pleno reconocimiento juridico del principio de igualdad y no discriminacién por
razon de sexo, en la esfera del ordenamiento juridico espanol, tuvo lugar la promulgacion de la
Ley Organica 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (en adelante LOIEMH).
Esta Ley puede considerarse como una accidon normativa especificamente destinada a hacer
efectivo el principio de igualdad de sexo y a eliminar cualquier tipo de discriminacién contra la
mujer, en aplicacién de los mencionados articulos 9.2 y 14 de la Constitucidn Espafiola.

El articulo 45.1 LOIEMH obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato y oportunidades en
el dmbito laboral y para ello deberdn adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberdn negociar, y en su caso,
acordar, con la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras (RLT).

El apartado segundo del mismo articulo establece que en el caso de las empresas de cincuenta
0 mas trabajadores, las medidas de igualdad deberdn dirigirse a la elaboracién de un plan de
igualdad que debera ser objeto de negociacién en la forma en que se determine en la legislacién
laboral.

La LOIEMH se complementd con la entrada en vigor del Real Decreto 901/2020, por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro, y con el Real Decreto 902/2020, de igualdad
; ,,A retributiva entre mujeres y hombres.

Por su parte, el convenio colectivo aplicable también pone especial atencidn en el cumplimiento
de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, y promulgan el principio de
transparencia retributiva en la implantacién del plan de igualdad.

Asimismo, es importante tener en cuenta al colectivo LGTBIQ+ dentro de los Planes de Igualdad
en las empresas y, concretamente, la especial situacion de las mujeres trans (Ley 4/2023, de 28
de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los
derechos de las personas LGTBI).

Por todo lo anterior, la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser,
por tanto, una prioridad en el Plan Estratégico de la empresa, considerandose como un principio
fundamental de las relaciones laborales y de la gestién de los recursos humanos de las empresas.

b =X ﬁ/ =5
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2. PRINCIPIOS GENERALES &

El Plan de lgualdad es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones positivas que
persigue integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres.

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad de GRUPO MAZO son:

e Transversal. Integra el principio de igualdad en la organizacién de forma transversal.

e Activo y preventivo. Se dirige tanto a alcanzar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres como a mantenerla.

e Colectivo e integrador. Dirigido a el conjunto de la plantilla, mujeres y hombres, no sélo
a las primeras.

e Negociado. Considera como uno de sus principios bdsicos la participacién a través del
didlogo y cooperacidn de las partes: Direccidn y conjunto de la plantilla.

e Dinamico: Es progresivo y esta sometido a cambios constantes.

e Sistematico-coherente. El objetivo final (la igualdad real) se consigue por el
cumplimiento de objetivos sistematicos.

) e Flexible. Se confecciona a medida, en funcién de las necesidades y posibilidades.

e Permanente. Se debera realizar el seguimiento para verificar y vigilar el cumplimiento
normativo y de objetivos.

—Z ﬁ/ -
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3. INFORMACION BASICA DE LA EMPRESA

e  TRANSPORTES MAZO HERMANOS S.A.

DATOS DE LA EMPRESA

Razén social

TRANSPORTES MAZO HERMANOS S.A.

NIF

A46054987

Domicilio social

Avda. de la Libertad, 12, 28924, Alcorcén (Madrid)

Formajuridica

Sociedad Andénima

Afo de constitucion

Sector Actividad

ACTIVIDAD

1972

Transporte mercancias por carretera

CNAE

4941 - Transporte de mercancias por carretera

Dispersion geografica
y dmbito de actuacién

Personas Trabajadoras

Nacional e Internacional

118 582

700

Mujeres Hombres Total

Centros de trabajo

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

4 centros de trabajo:
- Alzira
- Barcelona
- Cadiz
- Palma de Mallorca

Personas Trabajadoras
DIAGNOSTICO

analizados

Dispone de departamento de Si

personal

Certificados o reconocimientos No

deigualdad obtenidos

Representacion Legal de las Mujeres - | Hombres | 2 Total 2

Periodo de referencia de los datos

01/01/2022 -31/12/2022

Fecha realizacién diagndstico

Septiembre 2023

del informe

diagnéstico

Personas fisicas o juridicas que
han intervenido en la elaboracion

Fecha de aprobacion del

Mari Nieves Gutiérrez Romero como consultora del
despacho GRUPO ADAPTALIA LEGAL — FORMATIVO
S.L.

28/11/2023

==
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e SUMINISTROS MAZO, S.L@/ @‘"

DATOS DE LA EMPRESA

Razdn social

SUMINISTROS MAZO, S.L.

NIE B96817283

Domicilio social

Av de la Libertad 12, 28924, Alcorcon (Madrid)

Forma juridica

Sociedad Limitada

Afio de constitucién 1998

ACTIVIDAD

Sector Actividad Sociedades de cartera (holdings)

CNAE 6420 - Actividades de las sociedades holding

Dispersion geografica

y dmbito de actuacién

Personas Trabajadoras Mujeres

Nacional e Internacional

46 48

Hombres Total

Centros de trabajo

2 centros de trabajo:
Alzira
Cadiz

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Personas Trabajadoras
DIAGNOSTICO

Periodo de referencia de los datos
analizados

Dispone de departamento de Si

personal

Certificados o reconocimientos No

deigualdad obtenidos

Representacion Legal de las Mujeres | - Hombres | - Total | -

01/01/2022 -31/12/2022

Fecha realizacion diagndstico

Septiembre 2023

Personas fisicas o juridicas que
han intervenido en la elaboracion
del informe

Fecha de aprobacién del
diagnéstico

Mari Nieves Gutiérrez Romero como consultora del
despacho GRUPO ADAPTALIA LEGAL — FORMATIVO
S.L.

28/11/2023

===
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N
e |BERTRUCK CANARIAS S.L. @/ @‘

DATOS DE LA EMPRESA
Razén social IBERTRUCK CANARIAS S.L.
NIF B38209466

Domicilio social

Lugar Muelle Ribera - Muelle nort, 3, 38001, Santa cruz de
Tenerife (Tenerife)

Forma juridica

Sociedad Limitada

Afio de constitucién 1989

ACTIVIDAD

Sector Actividad Transporte mercancias por carretera

CNAE 4941 - Transporte de mercancias por carretera

Dispersion geografica

y dmbito de actuacién

Personas Trabajadoras

Nacional e Internacional

Mujeres 2 Hombres 42 Total 44

Centros de trabajo

personal

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de Si

2 centros de trabajo:
- Tenerife
- Las Palmas

deigualdad obtenidos

Certificados o reconocimientos No

Personas Trabajadoras
DIAGNOSTICO

analizados

Representacién Legal de las

Periodo de referencia de los datos

Mujeres | - Hombres | -

01/01/2022 -31/12/2022

Fecha realizacién diagndstico

Septiembre 2023

Personas fisicas o juridicas que
han intervenido en la elaboracion

Mari Nieves Gutiérrez Romero como consultora del
despacho GRUPO ADAPTALIA LEGAL — FORMATIVO

===

del informe SL.
Fecha de aprobacién del 28/11/2023
diagnéstico
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\ 3.1. Presentacion

El presente Plan de lIgualdad se aplica a GRUPO MAZO conformado por las empresas
TRANSPORTES MAZO HERMANOS, S.A.U., SUMINISTROS MAZO, S.L. e IBERTRUCK CANARIAS,
S.L.

TRANSPORTES MAZO HERMANO se fundd en 1972 por los cuatro hijos de José Mazo Ferrer,
qgue en 1933 realizd su primer viaje en camién desde Almeria a Alzira. Después de 80 afios y tres
generaciones, sigue apostando por la innovacidn y calidad para ofrecer el mejor servicio de
transporte refrigerado. Asi, en 1989 se constituyd IBERTRUCK y en 1998 SUMINISTROS MAZO.

GRUPO MAZO cuenta con una flota propia de mas de 1.000 camiones y un equipo humano de
600 personas que le como una de las 10 empresas de transporte mas importantes de Espafia.

Asimismo, hay que destacar que mas de 700 clientes confian en el transporte de sus mercancias
con GRUPO MAZO.

Diariamente se realizan mas de 170 cargas completas por Espafia, Europa o norte de Africa. En
el complicado sector del transporte refrigerado GRUPO MAZO consigue que para los clientes
dicha operativa resulte operativa. Los clientes indican horarios de recogida y entrega, junto a la
temperatura deseada para su mercancia.

A pesar de que la especialidad de GRUPO MAZO sea el transporte refrigerado, también realiza
transporte de mercancia seca desde cualquier punto de Europa.

m GRUPO MAZO ofrece la mejor calidad para conseguir la maxima satisfaccidn del cliente. Por ello,
se adapta a las peculiaridades de cada transporte, ofreciendo un servicio personalizado segun
su volumen, destino o necesidades.

Con planes de innovacidn de alta calidad, se consigue un transporte cada vez mas sostenible y
con un alto nivel organizacional. En este sentido, se presta una especial atencion a la trazabilidad
de la mercancia, controlando la temperatura de transporte en todo momento.

Ademas, el plan de control de calidad interno reduce al maximo las posibles incidencias.

La vision de GRUPO MAZO es ser referentes en cuanto a calidad y sostenibilidad, como queda
reflejado en su politica corporativa.

Desde GRUPO MAZO se vela porque todos loso transportes y servicio cumplan con la normativa
vigente. Por este motivo, se ha desarrollado un Cédigo ético y un Catdlogo de conductas
prohibidas, de obligatorio cumplimiento por las personas trabajadoras.

En este mismo sentido, dispone de un Canal de Comunicacién y denuncia. Este Canal es un
procedimiento por el que cualquier empleado o miembro de GRUPO MAZO deberda denunciar
aquellas conductas o hechos de los que se tenga conocimiento y que puedan ser constitutivos
de delito.

Misidn

Realizar el transporte de mercancias perecederas y no perecederas con altos estandares de

calidad y cumpliendo las necesidades los clientes. ﬁ/
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Visidn

Ser referencia en el mundo del transporte en términos de calidad y sostenibilidad. Crecer en
armonia con su plantilla, clientes, proveedores y su entorno.

Valores
La experiencia, la profesionalidad y la orientacidn al cliente definen su servicio de transporte.
Instalaciones

La sede central de GRUPO MAZO en Alzira cuenta con mas de 40.000 m2 con todo tipo de
servicios para que la flota esté siempre en perfectas condiciones de viajes.

12.000 m2 se destinan a taller donde se realizan controles de mantenimiento, que se repiten
también en las delegaciones de Cadiz, Tenerife y Las Palmas.

Tres tuneles de lavado y personal especializado limpian exhaustivamente y desinfectan los
frigorificos con productos biodegradables. Es fundamental a la hora de transportar alimentos,
para evitar posibles contaminaciones cruzadas.

Para una mejor organizacion del trabajo GRUPO MAZO dispone en Alzira, Cadiz y Alemania, de
muelles de carga con camaras frigorificas donde se realizan los operativos de Cross Docking y
almacenaje. Por ultimo, destacar el servicio de abastecimiento de combustible, disponible en las
bases de Alzira y Cadiz con depésitos propios de Gasoil y de Ad-Blue.

Servicios
- Transporte internacional frigorifico con carga completa

GRUPO MAZO esta especializado en transportes refrigerados con cargas completas por toda
Espaia (Islas Canarias y Baleares incluidas), por la Europa Comunitaria y Marruecos.

- Non-stop. Servicio de dobles conductores.

Servicio non-stop con dobles conductores y conductoras, ante transportes de mercancia
urgente, que necesitan llegar a su destino lo mas rdpida y fresca posible.

- Nos adaptamos a tus necesidades

Nos adaptamos a la tipologia de cada cliente, desde pequefos exportadores hasta grandes
cadenas de distribucidn, con la misma dedicaciéon y comprometiéndonos siempre a que la
mercancia llegue en tiempo y forma a destino.

- Fidelizaciéon de los clientes

Mas de 50 afios de experiencia exportando frutas y verduras desde Espafia al resto del
continente. Décadas de trabajo, en la que no han cesado de crecer fieles clientes, sobre todo en
Gran Bretaina, Alemania, Francia y el Benelux

Finalmente, cabe sefialar que todo lo relativo a la informaciéon interna y externa sobre la
publicidad, imagen, comunicacién corporativa, etc., se encuentra en la aplicacion de Mundo

10| Pagina
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3.2. Organigrama

Adminitracién/
Financiero

V.

Calidad

Comunicacion

CEO

Informatica Delegacion

Gasolinera
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3.3 Organo de Administracion @/ @

El 6rgano de administracion esta compuesto por un Consejo de Administracion, que consta de

los siguientes miembros:

ORGANO DE ADMINISTRACION

Mujeres: 1 (25%) Hombres: 3 (75%)

3.4 Representacion legal de las personas trabajadoras

En GRUPO MAZO Unicamente existe Representacion Legal de las Personas Trabajadoras en dos
centros de trabajo de una de las empresas que conforma el grupo, concretamente, en los
centros de Alzira y Caddiz de TRANSPORTES MAZO HERMANOS.

Por lo anterior y en aras de constituir la comisidn negociadora para el plan de igualdad de
GRUPO MAZO, la Organizacidn invité a participar a CCOO y UGT a formar parte ante de la mesa
negociadora, teniendo en cuenta que ambas organizaciones sindicales tienen la legitimacién en
representacion de las personas trabajadoras.

A

y
>/\(/[4A Asi, tanto la RLPT de los centros que cuenta con dicha representacién, como la Federacion de
servicios a la Ciudadania de CCOO y de UGT forman parte de Representacién Legal de las
Personas trabajadoras dentro de la Comisidn Negociadora del Presente Plan.

REPRESENTACION LEGAL DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS

Mujeres: 2 Hombres: 2

=<
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4. AMBITO DE APLICACION PERSONAL, TERRITORIAL Y

TEMPORAL
. Ambito personal @/ @

El presente Plan de Igualdad va dirigido a la totalidad de las personas trabajadoras de GRUPO
MAZO, cualquiera que sea la forma de contratacién laboral, cualquiera que sea el nimero de
centros de trabajo de aquella y cualquiera que sea la forma de contratacidn laboral, incluidas las
personas con contratos fijos discontinuos, con contratos de duracién determinada y personas
con contratos de puesta a disposicidn, tal y como viene recogido en el art. 3.1. del Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre.

P
e A

Ambito territorial

Este Plan de Igualdad hace referencia a los centros de trabajo de las tres empresas que
conforman GRUPO MAZO.

e TRANSPORTES MAZO HERMANOS

TRANSPORTES MAZO HERMANOS cuenta con cuatro centros de trabajo ubicados en: Alzira,
Barcelona, Cadiz y Palma de Mallorca. La distribucién de las personas trabajadoras en estos
centros de trabajo es la siguiente:

‘ CENTROS DE TRABAJO ‘ Mujeres Hombres
ALZIRA 116 (18,56%) 509 (81,44%)

BARCELONA 1(33,33%) 2 (66,67%)
CADIZ 1(1,43%) 69 (98,57%)

PALMA DE MALLORCA 0 2 (100%)

SUMINISTROS MAZO

[ )
,(L\MM%UMINISTROS MAZO cuenta con dos centros de trabajo: uno ubicado en Alzira y otro en Cadiz.

La distribucion de las personas trabajadoras en ambos centros de trabajo es la siguiente:

‘ CENTROS DE TRABAJO ‘ Mujeres Hombres
ALZIRA 1(2,70%) 36 (97,30%)
CADIZ 1(9,09%) 10 (90,91%)

13|Pégin%
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e |BERTRUCK CANARIAS W @

IBERTRUCK CANARIAS cuenta con dos centros de trabajo: uno ubicado en Santa Cruz de Tenerife
y otro en Las Palmas.

La distribucion de las personas trabajadoras en ambos centros de trabajo es la siguiente:

‘ CENTROS DE TRABAJO ‘ Mujeres Hombres
SANTA CRUZ DE TENERIFE 1(5,26%) 18 (94,74%)
LAS PALMAS 1(3,85%) 25 (96,15%)

Il.  Ambito temporal

El presente Plan de Igualdad tendra una vigencia de 4 afios desde el 27/02/2024 a 27/02/2028.

El Plan de igualdad se mantendrd vigente en tanto la normativa legal o convencional no obligue
a su revisién o que, a propuesta de la Comisidn de Seguimiento, se acuerde su actualizacién y
modificacién.

>414AA é@f
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5. ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD

Los pasos que se han seguido para desarrollar el Plan de lIgualdad de la empresa son los
siguientes:

I. Compromiso de la empresa con las politicas que integran la igualdad de trato y
oportunidades entre hombre y mujeres. Se formaliza un compromiso por parte de la
Direccién que posteriormente se traslada a todo el personal de la empresa a través de
los canales de comunicacidn habituales.

Il.  Constitucion de la Comision Negociadora, conformada de manera paritaria entre
representantes de la empresa y representantes de las personas trabajadoras,
manteniendo el equilibrio entre sexos en la medida de lo posible.

lll.  Diagndstico de la organizacion en materia de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres. El diagndstico se ha realizado a partir del andlisis de la informacidn
cuantitativa y cualitativa recogida en materia de: acceso al empleo, contratacion y
condiciones de trabajo, promocidn, retribuciones, formacion, conciliacion de la vida
. personal, familiar y laboral, salud laboral, politica de comunicacién y prevencién del
acoso sexual. Tras el analisis se ha elaborado un informe escrito que recoge las
conclusiones generales y las posibles dreas de mejora. Para todas estas fases se ha
contado con la participacion de toda la compafiia, a través de cuestionarios,
cumpliéndose asi con el principio de “transversalidad”, existiendo implicacién de todo
el conjunto de la empresa.

IV. Plan de lgualdad. Elaborado a partir de las conclusiones del diagnéstico y de las
carencias detectadas en materia de igualdad de género. En él se establecen: los
objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las medidas y acciones positivas
necesarias para conseguir los objetivos sefalados, un calendario de implantacidn, las
personas o grupos responsables de su realizacion e indicadores y/o criterios de
seguimiento de las acciones. El plan de igualdad es revisado, consensuado, aprobado y
validado por la Comisién Negociadora.

V. Implantacion y Seguimiento del Plan de Igualdad. La implantacién consistird en la
ejecucion de cada una de las medidas que contiene este Plan. El érgano encargado de
llevar a cabo el control de dichas medidas es la Comision de Seguimiento.

VI.  Evaluacidon del Plan de lgualdad. Al final del periodo definido, la Comision de
Seguimiento deberd realizar una revision y evaluacion de las acciones, que determinara
la eficacia del plan, si la situacidon de partida ha mejorado, si se han cumplido los
objetivos propuestos y si los resultados obtenidos han sido los previstos.
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6. PARTES QUE LO CONCIERTAN: COMISION NEGOCIADORA

La Comisién Negociadora se constituye como un drgano colegiado y consultivo encargado de
dar impulso al Plan de Igualdad, interviniendo en la negociacién y elaboracién del diagnéstico y
las medidas que lo integran.

Esta comisidn establece en su Reglamento de funcionamiento su objeto y ambito, a saber:

e Composicién

La Comisién Negociadora del Plan de igualdad de GRUPO MAZO, esta compuesta por la
representacion de la empresa y la representacion social, en este caso, la RLPT de los centros de
trabajo donde existe, la FeSMC-UGT y la Federacion de servicios a la ciudadania CCOO. Asi, segun
el acta de constitucion de la presente Comisién Negociadora se acuerda la siguiente
composicion?:

En representacion de la Empresa:

SEXO CATEGORIA/ROL/CARGO g % >/

Hombre RESPONSABLE RRHH
Hombre RESPONSABLE DE TRAFICO
Mujer APODERADA Y GESTORA
DE TRAFICO

Hombre GESTOR DE TRAFICO

En representacion de la parte social:

SEXO CATEGORIA/ROL/CARGO

Hombre UGT (RLPT)
Hombre UGT (RLPT)
Mujer FeSMC-UGT

CATEGORIA/ROL/CARGO
Mujer FEDERACION DE SERVICIOS
A LA CIUDADANIA- CCOO

! Los nombres y apellidos de los miembros de la Comisién negociadora, por ser de datos de cardcter
personal no se recogen en el Plan de igualdad, no obstante, vienen recogidos en el Acta de nombramiento
y constitucion de la Comision Negociadora.
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e Ambito de actuacién

Su ambito de actuacidn comprendera todo el territorio nacional.

e Objetivos

1.

Reforzar en la cultura de la organizacién el valor de la igualdad entre mujeres y hombres
como central y estratégico.

Favorecer la igualdad de oportunidades en los niveles y puestos de la persona juridica.
Eliminar las barreras que puedan generar desigualdades en el acceso o las condiciones
de trabajo de trabajadoras y trabajadores.

Facilitar el ajuste entre el desarrollo profesional y personal de la plantilla.

Asegurar la aplicacién del principio de igualdad de retribucion por trabajos de igual valor
y experiencia.

Integrar el enfoque de género en la politica de salud laboral.

Prevenir y sancionar las situaciones de acoso sexual o por razén de sexo.

e Funciones

Los miembros aqui designados podran ser renovados segun la rotacion que se dé dentro de la
compaiiia en los cargos que desempeiian.

Los miembros de este drgano paritario han manifestado previamente su voluntad de participar
dentro de este Comité asumiendo con ello una serie de responsabilidades que detallamos a
continuacién:

Apoyo a la realizacién del diagndstico de igualdad.
Impulso e implantacién del Plan de Igualdad de Oportunidades.

N
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7. DIAGNOSTICO — INFORME DE CONCLUSIONES

Se detallan a continuacidn las conclusiones del Informe de diagndstico realizado expresamente
para la elaboracidn del presente plan de igualdad y que puede ser consultado en su totalidad en
el documento denominado “INFORME DE DIAGNOSTICO GRUPO MAZO” adjuntado en el
apartado “otros” del REGCON.

El diagnéstico se realizé a partir del andlisis de los datos cualitativos y cuantitativos
proporcionados por la empresa. Una vez recopilada y analizada la documentacion e informacion,
la fase de diagndstico se ha centrado en las siguientes materias: composicion de la plantilla,
condiciones de trabajo, acceso al empleo, promocidon y desarrollo profesional, politica
retributiva, formacién continua, ordenacién del tiempo de trabajo y conciliacidon, salud laboral,
prevencion del acoso sexual, politica comunicacién y sensibilizacién en igualdad.

7.1. Analisis cuantitativo de la plantilla

En este apartado se presenta un resumen de las principales conclusiones obtenidas a partir del
anadlisis de datos cuantitativos de las trabajadoras y los trabajadores que permiten hacer una
descripcién de la situacion actual desagregada por sexo de la empresa e identificacion de
aspectos como:

7.1.1

7.1.2

A 7.1.3
M 7.1.4
7.1.5

7.1.6

7.1.7
7.1.8
7.1.9

7.1.10

Cuestionario a la plantilla.

Distribucion desagregada por sexo en relacion con el total de personas trabajadoras.
Distribucion desagregada por sexo en relacion con los centros de trabajo.
Distribucion desagregada por sexo en relacion con los tipos de contratos de trabajo.
Distribucion desagregada por sexo en relacion con los distintos departamentos.
Distribucion desagregada por sexo en relacion con las distintas categorias
profesionales.

Distribucion desagregada en relacion con los puestos de trabajo.

Distribucidon desagregada por sexo en relacion con la antigiiedad.

Distribucion desagregada por sexo en relacion con la edad de las personas
trabajadoras.

Distribucion de la plantilla desagregada por sexo en relacion con el nivel de
estudios/formacion.

7.1.1. Cuestionario a la plantilla %

e TRANSPORTES MAZO HERMANOS

En el mes de septiembre de 2023 se lanzé un cuestionario anénimo y confidencial a toda la
plantilla para poder conocer su percepcion acerca de diferentes aspectos relacionados con la
igualdad de oportunidades en el entorno laboral.

El resultado de las encuestas no podra ser analizados al no haber obtenido el 60% de las
respuestas (han contestado 20 personas).

(M.
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En el mes de septiembre de 2023 se lanzd un cuestionario anénimo y confidencial a toda la
plantilla para poder conocer su percepcion acerca de diferentes aspectos relacionados con la
igualdad de oportunidades en el entorno laboral.

e SUMINISTROS MAZO

El resultado de las encuestas no podra ser analizados al no haber obtenido el 60% de las
respuestas (han contestado 2 personas).

e IBERTRUCK CANARIAS

En el mes de septiembre de 2023 se lanzd un cuestionario anénimo y confidencial a toda la
plantilla para poder conocer su percepcidn acerca de diferentes aspectos relacionados con la
igualdad de oportunidades en el entorno laboral.

El resultado de las encuestas no podra ser analizados al no haber obtenido el 60% de las
respuestas (ha contestado 1 persona).

7.1.2. Distribucion desagregada por sexo con relacion al total de personas
trabajadoras

e  TRANSPORTES MAZO HERMANOS

La situacidn de la plantilla en el ejercicio 2022, refleja una proporcion del 16,86% mujeres y
un 83,14% de hombres.

En este caso observamos que no hay una presencia o composicion equilibrada de mujeres y
hombres en la Empresa, ya que uno de los sexos, concretamente el masculino, representa una
proporcidn superior al 60%, y el sexo femenino representa una proporcion inferior al 40%.

Por lo anterior, la empresa no estaria dentro de los margenes de oscilacion que establece la
Disposicién Adicional Primera de la Ley organica 3/2007.

Cabe mencionar que, tradicionalmente el sector del transporte ha presentado una alta
masculinizacién. Asi, segin el Observatorio de Igualdad y Empleo, las mujeres en Europa
representan solo el 22% del total de la plantilla de personas trabajadoras en el sector de
transporte.

Por esta razén, la Comisién Europea en el afio 2017 impulsé la plataforma “Woman in Transport-
EU Platform for Change” que tiene como objetivo reforzar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en el sector del transporte, promoviendo que las empresas se unan al
compromiso de incrementar la participaciéon de las mujeres a este sector y que puedan
compartir buenas practicas para poder cerrar la brecha de género.

En esta linea, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) publicé en 2013 el informe titulado
“Las mujeres en el sector del transporte”, en el cual se sefiala la importancia de mejorar las
politicas de recursos humanos que favorezcan el trabajo flexible y disefiar programas de
educacion y formacion que promuevan la incorporacion de las mujeres en el sector del
transporte.

\ S }W ,MM

A\
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e SUMINISTROS MAZO

La situacion de la plantilla en el ejercicio 2022, refleja una proporcion del 4,17% mujeres y un
95,83% de hombres.

En este caso observamos que no hay una presencia o composicion equilibrada de mujeres y
hombres en la Empresa, ya que uno de los sexos, concretamente el masculino, representa una
proporcién superior al 60%, y el sexo femenino representa una proporcion inferior al 40%.

Por lo anterior, la empresa no estaria dentro de los margenes de oscilacidon que establece la
Disposicion Adicional Primera de la Ley organica 3/2007.

Cabe mencionar que, tradicionalmente el sector del transporte ha presentado una alta
masculinizacidn. Asi, segin el Observatorio de Igualdad y Empleo, las mujeres en Europa
representan solo el 22% del total de la plantilla de personas trabajadoras en el sector de
transporte, tal y como se ha puesto de manifiesto en el apartado anterior.

e IBERTRUCK CANARIAS

La situacion de la plantilla en el ejercicio 2022, refleja una proporcion del 4,55% mujeres y un
95,45% de hombres.

En este caso observamos que no hay una presencia o composicion equilibrada de mujeres y
hombres en la Empresa, ya que uno de los sexos, concretamente el masculino, representa una
proporcién superior al 60%, y el sexo femenino representa una proporcién inferior al 40%.

Por lo anterior, la empresa no estaria dentro de los margenes de oscilacidon que establece la
Disposicién Adicional Primera de la Ley organica 3/2007.

Cabe mencionar que, tradicionalmente el sector del transporte ha presentado una alta
masculinizacion. Asi, segun el Observatorio de Igualdad y Empleo, las mujeres en Europa
representan solo el 22% del total de la plantilla de personas trabajadoras en el sector de
transporte, tal y como se ha puesto de manifiesto en el apartado de TRANSPORTES MAZO
HERMANOS.

|
LN

7.1.3. Distribucion desagregada por sexo en relacion con los centros de trabajo

e TRANSPORTES MAZO HERMANOS

El centro de trabajo donde se concentran un mayor nimero de personas trabajadoras es en
“Alzira”, el cual constituye el 89,29% del total de centros de trabajo. En este centro la
representacion entre hombres y mujeres es desequilibrada, siendo la proporcién de hombres
superior a la de las mujeres (los hombres representan el 81,44% y las mujeres el 18,56%).

El centro de trabajo de “Cadiz” (10% del total), también muestra una representacion
desequilibrada entre hombres y mujeres caracterizada por la infrarrepresentacidon femenina, ya
gue Unicamente encontramos una mujer contratada en este centro de trabajo, suponiendo, por
tanto, los hombres el 98,57% del total de la plantilla.

=
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e SUMINISTROS MAZO

El centro de trabajo donde se concentran un mayor nimero de personas trabajadoras es en
“Alzira”, el cual constituye el 76,60% del total de centros de trabajo. En este centro la
representacidn entre hombres y mujeres es desequilibrada, ya que Unicamente existe una mujer
contratada en ese centro, suponiendo los hombres el 97,30% de la plantilla.

El centro de trabajo de “Cadiz” (36,63% del total), también muestra una representacion
desequilibrada entre hombres y mujeres caracterizada por la infrarrepresentacién femenina (un
90,91% de hombres frente a un 9,09% de mujeres).

7
e IBERTRUCK CANARIAS U\

El total de la plantilla de IBERTRUCK CANARIAS se encuentra distribuida equilibradamente entre
los dos centros de trabajo. Asi, en el centro de “Las Palmas” se concentra un 59,09% de las
personas trabajadoras, mientras que en el centro de “Tenerife” un 40,91%.

Cabe sefialar que en ninguno de estos centros existe una presencia equilibrada de ambos sexos,
ya que solamente encontramos una mujer trabajadora en cada uno de los centros,
representando los hombres el 96,15% en Las Palmas y el 94,44% en Tenerife.

(M. =

7.1.4. Distribucion desagregada por sexo en relacién con los tipos de contratos de
trabajo

e TRANSPORTES MAZO HERMANOS

De los datos analizados en las tablas anteriores, se observa que TRANSPORTES MAZO
HERMANOS recurre en mayor medida a los contratos de caracter indefinido (cédigo 100, 189,
200, 300, 389), suponiendo todos ellos un 88,71% del total de contratos de la plantilla, de los
cuales:

e El Contrato Indefinido A Tiempo Completo (cddigo 100) representa un 34,29% del
total de la plantilla. En este tipo de contrato la presencia masculina es
predominante (87,50% respecto al 12,50% del sexo femenino).

e El Contrato Indefinido A Tiempo Completo Procedente De Uno Temporal (cddigo
189) representa un 34,29% del total de la plantilla, predominando también la
presencia del sexo masculino (84,58% frente al 15,42% del sexo femenino).

e El Contrato Indefinido Tiempo Parcial — Ordinario — (cédigo 200) representa solo
un 0,14% del total de la plantilla, siendo ocupado exclusivamente por el sexo

femenino.

e Los Contratos Fijos Discontinuos (Codigo 300 y 389) representan el 20% del total

de la plantilla. En ambos predomina la presencia del sexo masculino,
é@f representando el 77,70% y el 100%, respectivamente.
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e Cabe sefalar que en los contratos a tiempo parcial y en los contratos fijos
discontinuos para las mujeres presentan el 2,54% y el 26,27%, respectivamente;
mientras que para los hombres el 0,86% y el 18,73%.

El recurso de los contratos de caracter temporal (cddigo 401, 402, 410, 540) es mas residual,
suponiendo todos ellos 11,29% del total de la plantilla, siendo ocupados mayoritariamente por
el sexo masculino, sin cumplir en ninguno de los casos los valores legalmente establecidos para
una composicion equilibrada entre hombres y mujeres.

En términos generales podemos concluir que, en TRANSPORTES MAZO HERMANOS
predomina la contratacion indefinida sobre la temporal. En ambos tipos de contrataciones
encontramos una composicion desequilibrada de ambos sexos, predominando la presencia
masculina.

e SUMINISTROS MAZO

De los datos analizados en las tablas anteriores, se observa que SUMINISTROS MAZO recurre
en mayor medida a los contratos de caracter indefinido (cédigo 100, 189), suponiendo ambos
un 91,67% del total de contratos de la plantilla, de los cuales:

e El Contrato Indefinido A Tiempo Completo (cédigo 100) representa un 56,25% del
total de la plantilla. En este tipo de contrato la presencia masculina es
predominante (96,30% respecto al 3,70% del sexo femenino).

e El Contrato Indefinido A Tiempo Completo Procedente De Uno Temporal (codigo
189) representa un 35,42% del total de la plantilla, representando las mujeres un
5,88% frente al 94,12% de hombres.

El recurso del contrato de caracter temporal (codigo 402) es mas residual, suponiendo este un
8,33% del total de la plantilla, siendo ocupado exclusivamente por el sexo masculino.

En términos generales podemos concluir que, en SUMINISTROS MAZO predomina la
contratacion indefinida sobre la temporal. En ambos tipos de contrataciones encontramos una
composicion desequilibrada de ambos sexos, ya que tinicamente existe una mujer contratada
en la plantilla.

|
LU\

e IBERTRUCK CANARIAS

De los datos analizados en las tablas anteriores, se observa que IBERTRUCK CANARIAS recurre
en mayor medida a los contratos de caracter indefinido (cédigo 100, 189), suponiendo ambos
un 70,45% del total de contratos de la plantilla, de los cuales:

e El Contrato Indefinido A Tiempo Completo (cédigo 100) representa un 43,18% del
total de la plantilla. En este tipo de contrato la presencia masculina es
predominante (89,47% respecto al 10,53% del sexo femenino).

e El Contrato Indefinido A Tiempo Completo Procedente De Uno Temporal (codigo
5 / 189) representa un 27,27% del total de la plantilla, existiendo Unicamente
presencia del sexo masculino.
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e Cabe sefalar que en los contratos a tiempo parcial no existe representacién del
sexo femenino, mientras que para los hombres representan el 2,38%.

El recurso de los contratos de caracter temporal (cdédigo 402, 410, 540) es menos habitual,
suponiendo todos ellos 29,55% del total de la plantilla, siendo ocupados exclusivamente por el
sexo masculino.

En términos generales podemos concluir que, en SUMINISTROS MAZO predomina la
contratacion indefinida sobre la temporal. En ambos tipos de contrataciones encontramos una
composicion desequilibrada de ambos sexos, ya que unicamente existen dos mujeres
contratadas en la plantilla.
Y
A

e A

7.1.5. Distribucion desagregada por sexo en relacién con los distintos departamentos

e TRANSPORTES MAZO HERMANOS

De los datos analizados en la tabla anterior, se observa que el grueso de la compaiiia se
encuentra en el Departamento de “OPERACIONES”, representando un 87,57% del total de la
plantilla y cuya composicidon se encuentra altamente masculinizada (86,30% los hombres frente
al 13,70% de mujeres).

El siguiente Departamento mas representativo, aunque en menor medida, es el de “TRAFICO”
con un 5,86%. Dentro de este predomina la presencia del sexo masculino en un 68,29%.

Por su parte, el Departamento de “ADMINISTRACION” supone el 4% respecto del total de la
plantilla. En este Departamento, al contrario de los dos anteriores, predomina la presencia del
sexo femenino (67,86% las mujeres respecto del 32,14% de hombres).

Asi pues, tanto en hombres como en mujeres, el mayor porcentaje de personal se encuentra en
el primer departamento sefialado (“OPERACIONES”), pero en las mujeres supone el 71,19% del
total, mientras que en los hombres el 90,86%. Por su parte, en el Departamento de
“ADMINISTRACION” se encuadran el 16,10% de las mujeres y el 1,55% de los hombres.

El resto de los Departamentos son mas residuales.

En términos generales podemos concluir que, en TRANSPORTES MAZO HERMANOS existe una
composicion altamente masculinizada en el Departamento de “OPERACIONES”, en el cual se
encuentra el grueso de la plantilla. En el resto de los Departamentos también predomina la
presencia del sexo masculino, salvo en el de “ADMINISTRACION” que existe mas presencia de

mujeres.

De los datos analizados en la tabla anterior, se observa que mds de la mitad de la compaiiia se
encuentra en el Departamento de “TALLER”, representando un 54,17% del total de la plantilla.

e SUMINISTROS MAZO

El siguiente Departamento mas representativo es el de “MUELLE” con un 22,92%.

% 23| Pagina

Doc ID: 0e97d53a1754e4b06f80e869e4a7fad9007a9d04



maZO) Plan de Igualdad

Por su parte, los Departamentos de “TRAFICO” y “OPERACIONES” suponen el 8,33% respecto
del total de la plantilla, cada uno de ellos.

En todos los Departamentos sefalados solamente existe presencia del sexo masculino, salvo en
el de “TALLER” y “TRAFICO” donde el sexo femenino representa el 3,85% y el 25%,
respectivamente.

Asi, la presencia del sexo femenino se encuentra distribuida al 50% entre los departamentos de
“TALLER” y “TRAFICO”, mientras que el mayor porcentaje de hombres se concentra en el
departamento de “TALLER” con un total del 54,35% y en el de “MUELLE” con el 23,91%.

El resto de los Departamentos son mas residuales.

En términos generales podemos concluir que, en SUMINISTROS MAZO existe una presencia de
hombres y mujeres totalmente desequilibrada, ya que unicamente existen dos mujeres
contratadas, una dentro del Departamento de “TALLER” y otra en “TRAFICO”. En el resto, solo
encontramos hombres.

|
LN

e |BERTRUCK CANARIAS |

De los datos analizados en la tabla anterior, se observa que la mitad de la compafiia se encuentra
en el Departamento de “OPERACIONES”, representando un 50% del total de la plantilla. En este
encontramos a la Unica mujer que forma parte de la Organizacién, representando el 4,55%
frente al 95,45% de los hombres.

El siguiente Departamento mas representativo es el de “TALLER” con un 18,18%.

El resto de los Departamentos “ADMINISTRACION”, “DELEGACION — TRAFICO” y “TRAFICO”
representan el 4,55% del total cada uno de ellos. En todos estos Unicamente existe
representacion masculina.

Asi, la presencia del sexo femenino se encuentra distribuida al 50% entre los departamentos de
“OPERACIONES” y “TRAFICO”, mientras que el mayor porcentaje de hombres se concentra en
el departamento de “OPERACIONES” con un total del 50% y en el de “TRAFICO” con el 21,43%.

En términos generales podemos concluir que, en IEBRTRUCK CANARIAS existe una presencia
de hombres y mujeres totalmente desequilibrada, ya que unicamente existe una mujer
contratada en el Departamento de “OPERACIONES”. En el resto, solo encontramos hombres.

7.1.6. Distribucion desagregada por sexo en relacion con las distintas categorias
profesionales

e TRANSPORTES MAZO HERMANOS

De los datos analizados en la tabla anterior, se observa que el grueso de la compaiia se
encuentra en la categoria profesional de “COND MEC”, ya que representa un 87,43% de todas
las categorias profesionales. Dentro de la misma predomina la presencia del sexo masculino

(86,27% respecto del 13,73% del sexo masculino).
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La siguiente categoria con mayor representacion, aunque en menor medida, es la de “A ADM
TELF” con un 5%. Al contrario que el anterior, en esta categoria encontramos una composicion
equilibrada, representando las mujeres un 54,29% y los hombres un 45,71%.

El resto de las categorias profesionales representan porcentajes residuales.

En cuanto al indice de concentracidn dentro de la categoria “COND MEC” en el caso de las
mujeres son un 71,19% del total de las mujeres y en el de los hombres un 90,72%. En el resto de
las categorias, en el caso de los hombres es muy bajo y porcentualmente su presencia estd por
debajo al 1%, salvo en la de “A ADM TEL” cuyo porcentaje es el 2,75%; mientras que en las
mujeres supone el 16,10%. Destaca también la categoria de “OF.12 ADMV” donde se concentra
el 6,78% de las mujeres.

En términos generales podemos concluir que, en TRANSPORTES MAZO HERMANOS
encontramos una gran variedad de categorias profesionales, donde no existe presencia de
ambos sexos en muchos de ellos. Del mismo modo, encontramos categorias profesionales
donde, por un lado, predomina la presencia del sexo masculino; y por otro, del sexo femenino.
No obstante, en general la organizacion se encuentra altamente masculinizada.

e SUMINISTROS MAZO

De los datos analizados en la tabla anterior, se observa que la categoria profesional que cuenta
con mayor representacion es la de “MOZO TALLR”, que representa un 20,83% de todas las
categorias profesionales. Dentro de la misma encontramos presencia del sexo masculino.

La siguiente categoria con mayor representacion el de “COND MEC” con un 12,50%, seguida de
las categorias de “CHOFER CAM” y “OFICIAL 32”, representando ambas un 10,42%. En ninguna
de ellas encontramos presencia del sexo femenino.

Cabe sefialar que las dos categorias donde existe presencia del sexo femenino es la de “A ADM
TELF”, donde Unicamente encontramos una mujer representando el 100%; y en la de “AUX.
ADTIVA” que representa el 25%.

El resto de las categorias profesionales representan porcentajes residuales.

En cuanto al indice de concentracién, en el caso de los hombres el 21,74% se encuentra en la
categoria “MOZO TALLR” y el 13,05% dentro de “COND MEC”. Por su parte, la presencia de las
mujeres se encuentra distribuida al 50% en las categorias “A ADM TELF” y “AUX ADMTVA”.

En términos generales podemos concluir que, en SUMINISTROS MAZO encontramos una gran
variedad de categorias profesionales, donde tinicamente existe presencia del sexo femenino
dentro de la categoria de “AUX. ADTIVA” y “A ADM ADTIVA”.

e |BERTRUCK CANARIAS g

De los datos analizados en la tabla anterior, se observa que la categoria profesional que cuenta
con mayor representacion es la de “CONDUCT 1”, representando un 31,82% de todas las
categorias profesionales. Su composicién se encuentra masculinizada en un 92,86%, mientras
que el sexo femenino Unicamente supone e | 7,14%.
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La siguiente categoria con mayor representacion el de “COND MEC” con un 18,18%, seguida d
las categorias de “OFIC 12 MEC” y “A ADM TELF”, representando un 13,64% y un 11,36%,
respectivamente. En ninguna de ellas encontramos presencia del sexo femenino.

Por su parte, hay que destacar que en la categoria de “JEFE NEG” Unicamente existe una mujer,
sin que exista representacidn masculina. Dicha categoria supone el 2,27% del total.

El resto de las categorias profesionales representan porcentajes residuales.

En cuanto al indice de concentracidn, en el caso de los hombres se encuentran en mayor
porcentaje dentro de las categorias de “COND MEC” y “CONDUCT 1” con el 19,05% y el 30,95%,
respectivamente. Las mujeres se encuentran concentradas al 50% dentro de las siguientes
categorias “JEFE NEG” y “CONDUCT 1”

En términos generales podemos concluir que, en IBERTRUCK CANARIAS encontramos una gran
variedad de categorias profesionales, donde Ginicamente existe presencia del sexo femenino
dentro de las categorias “CONDUCT 1” y “JEFE NEG".

Al
LN 747 Distribucion de la plantilla desagregada por sexo en relacién con los puestos

de trabajo

e  TRANSPORTES MAZO HERMANOS

De los datos analizados en la tabla anterior, se observa que el grueso de la compaiiia se
encuentra en el puesto de trabajo de “CONDUCTOR/A” (representa un 87,57% del total de la
plantilla). Dentro de este puesto se encuentra el 71,19% de las mujeres y el 90,89% de hombres.

Los siguientes puestos de trabajo mas recurrentes son “AUXILIAR TRAFICO” (representa un
3,43% del total de la plantilla) y subsidiariamente, “AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A” (representa
un 2,43% del total de la plantilla). Los demas puestos de trabajo se mantienen de forma residual,
situdndose entre 0,14% y el 1,29% del total de la plantilla.

Cabe destacar que, en la gran mayoria de los puestos de trabajo se observa una representacién
desequilibrada entre hombres y mujeres, caracterizandose, de forma general, por una
infrarrepresentacion del sexo femenino. Sin embargo, en los siguientes puestos de trabajo se
observa una composiciéon feminizada: “AUXILIAR ADMINSITRATIVO/A”, “OFICIAL DE PRIMERA
ADMINISTRATIVO/A” y “SEGUROS”.

En términos generales podemos concluir que, en TRANSPORTES MAZO HERMANOS
encontramos una gran variedad de puestos de trabajos, donde no existe presencia de ambos
sexos en muchos de ellos. Del mismo modo, encontramos puestos de trabajo donde, por un
lado, predomina la presencia del sexo masculino; y por otro, del sexo femenino.

e SUMINISTROS MAZO ,W

De los datos analizados en la tabla anterior, se observa que el grueso de la compaiiia se
encuentra repartido en dos puestos de trabajo: “CONDUCTOR/A” (representa un 22,92% del
total de la plantilla) y “MOZO/A” (representa un 20,83% del total de la plantilla). En ninguno de
los dos existe presencia del sexo femenino, mientras que en el primero se concentra el 23,91%
de los hombres y en el segundo el 21,74%.
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Los siguientes puestos de trabajo mas recurrentes son “OFICIAL DE TERCERA TALLER”
(representa un 10,42% del total de la plantilla) y subsidiariamente, “AUXILIAR TRAFICO” y
“OFICIAL SEGUNDA TALLER” (representan un 8,33% del total de la plantilla). Los demas puestos
de trabajo se mantienen de forma residual, situdndose entre 2,08% vy el 6,25% del total de la
plantilla.

Cabe destacar que, en la todos los puestos de trabajo se observa una representacidon
desequilibrada entre hombres y mujeres, existiendo Unicamente presencia del sexo masculino,
salvo en el puesto de “AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A” donde encontramos una presencia
equilibrada, representando cada uno de los sexos el 50%. En cambio, en el otro puesto donde
hay presencia femenina, este es, “AUXILIAR DE TRAFICO” las mujeres Unicamente representan
el 25% frente al 75% de los hombres.

En términos generales podemos concluir que, en SUMINISTROS MAZO encontramos una gran
variedad de puestos de trabajo, donde Unicamente existe presencia del sexo femenino dentro
del puesto de “AUXILIAR TRAFICO” y “AUXILIAR ADMINSITRATIVO”.

e |IBERTRUCK CANARIAS

De los datos analizados en la tabla anterior, se observa que el grueso de la compafiia se
encuentra en el puesto de trabajo de “CONDUCTOR/A” (representa un 50% del total de la
plantilla). Dentro de este puesto se encuentra el 50% de las mujeres y el 50% de hombres

Los siguientes puestos de trabajo mas recurrentes son “OFICIAL PRIMERA MECANICO/A”
(representa un 1615,91% del total de la plantilla) y subsidiariamente, “AUXILIAR TRAFICO”
(representa un 11,36% del total de la plantilla). Los demds puestos de trabajo se mantienen de
forma residual, situdndose entre 2,27% y el 6,82% del total de la plantilla.

Cabe destacar que, en la gran mayoria de los puestos de trabajo se observa una representacién
desequilibrada entre hombres y mujeres, caracterizandose, de forma general, por una
infrarrepresentacion del colectivo femenino. Unicamente existe presencia femenina en los
puestos de “CONDUCTOR/A” (las mujeres representan el 4,55%) y “JEFE/A DE NEGOCIADO”
(unicamente existe presencia del sexo femenino).

En términos generales podemos concluir que, en IBERTRUCK CANARIAS encontramos una gran
variedad de puestos de trabajo, donde Gnicamente existe presencia del sexo femenino dentro
del puesto de “CONDUCTOR/A” y “JEFE/A DE NEGOCIADO".

7
(04

7.1.8. Distribucidon desagregada por sexo en relacion con la antigiiedad

e  TRANSPORTES MAZO HERMANOS

De los datos analizados en la tabla anterior, se observa que la mayor parte de la plantilla se situa
en una franja de antigliedad baja, concretamente un 26,29% del total de la plantilla se situa en
una franja de antigliedad de “0 a 1 ailo” y un 43,57% del total de la plantilla se sitda en una
franja de antigliedad de “de 1 a 3 afios”.

La presencia de ambos sexos en las citadas franjas de antigliedad es desequilibrada. En la
primera las mujeres representan el 19,57% y los hombres 80,43% y en la segunda las mujeres
18,69% y los hombres 81,31%.
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Por su parte, las franjas de antigliedad media, esto es, “de 3 a 5 afios” y “de 5 a 10 afnos”
representan el 10,29% vy el 10,57%, respectivamente. En ambas, al igual que las anteriores,
predomina la presencia del sexo masculino.

No obstante, cabe destacar que cerca del 80% de las mujeres tienen una antigliedad de 0 a 3
afos, lo que demuestra el trabajo y esfuerzo que esta haciendo la empresa estos ultimos afios
por contratar a mujeres, siendo el sexo infrarrepresentado dentro de la plantilla.

Respecto a las franjas de antigliedad mas altas, se observan porcentajes muy inferiores y poco
significativos.

En términos generales podemos concluir que, en TRANSPORTES MAZO HERMANOS se
concentra la mayoria de su plantilla en franjas de antigiiedad baja. Asimismo, se puede
apreciar como en todas las franjas de antigiiedad predomina la presencia del sexo masculino.

e SUMINISTROS MAZO

De los datos analizados en la tabla anterior, se observa que la mayor parte de la plantilla se sitta
en una franja de antigliedad alta, concretamente un 27,08% del total de la plantilla se sitia en
una franja de antigliedad de “15 aiios en adelante” y un 10,42% del total de la plantilla se situa
en una franja de antigliedad de “de 10 a 15 afos”.

La presencia de ambos sexos en las citadas franjas de antigliedad es totalmente desequilibrada,
ya gue Unicamente existe representacion del sexo masculino.

Por su parte, las franjas de antigliedad baja - media, esto es, “de 1 a 3 aifos”, “de 3 a 5 aifios” y
“de 5 a 10 afios” representan el 120,839,15% y el 17,0216,67%, respectivamente. En todas ellas
predominan también la presencia de hombres.

Respecto al resto de franjas de antigliedad, se observan porcentajes muy inferiores y poco
significativos.

En términos generales podemos concluir que, en SUMINISTROS MAZO se concentra la mayoria
de su plantilla en franjas de antigiiedad alta. Asimismo, se puede apreciar como en todas las
franjas de antigiiedad predomina la presencia del sexo masculino.

/,
P ndA\

e IBERTRUCK CANARIAS

De los datos analizados en la tabla anterior, se observa que la mayor parte de la plantilla se situa
en una franja de antigliedad baja, concretamente un 36,36% del total de la plantilla se situa en
una franja de antigliedad de “de 0 a 1 afio” y un 22,73% del total de la plantilla se situa en una
franja de antigliedad de “de 1 a 3 aios”.

La presencia de ambos sexos en las citadas franjas de antigliedad es totalmente desequilibrada,
ya que en la primera franja sefialada el sexo femenino solo representa el 6,25% y en la segunda
franja Unicamente existe presencia masculina.

La siguiente franja de antigliedad con mayor representacion es la de “15 aiios en adelante” con
un 18,18%. En dicha franja las mujeres suponen el 12,50% frente al 87,50% que representan los
hombres.

Por su parte, la franja de antigliedad media, esto es, “de 5 a 10 afios” representan el 13,64%, no
existiendo representacién femenina dentro de la misma.
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Respecto al resto de franjas de antigliedad, se observan porcentajes muy inferiores y poco
significativos.

En términos generales podemos concluir que, en IBERTRUCK CANARIAS se concentra la
mayoria de su plantilla en franjas de antigiiedad bajas. Asimismo, se puede apreciar como en
todas las franjas de antigliedad predomina la presencia del sexo masculino.

7.1.9. Distribucidon de la plantilla desagregada por sexo en relacién con la edad de las
personas trabajadoras

2
LN
TRANSPORTES MAZO HERMANOS

[ ]
De los datos analizados en la tabla anterior, se observa que la plantilla de TRANSPORTES MAZO
HERMANOS se encuentra repartida entre distintas franjas de edad, siendo la media 49 afios.

La franja mas representativa es la de “50 a 55 afos” con un 21,29%, cuya composicién se
encuentra desequilibrada, representando el sexo femenino un 13,42% y el masculino un 86,58%.

La siguiente franja con mayor representacion es la de “55 a 60 afios” con un 16,71%. Su
composicion, al igual que la anterior, se encuentra desequilibrada (sexo femenino un 10,26% y
sexo masculino un 89,74%).

A estas franjas les siguen las de “60 afos en adelante” (13,57%) y las de “40 a 45 afios” (12,14%).
En todas ellas predomina la presencia del sexo masculino.

El resto de las franjas de edad tienen porcentajes residuales comprendidos entre el 1,14% vy el
6,86%.

En términos generales podemos concluir que, TRANSPORTES MAZO HERMANOS se decanta
por la contratacion de personas de mediana edad que cuentan con cierta experiencia laboral.
Ademas, se ha destacar que en todas las franjas predomina la presencia masculina.

e SUMINISTROS MAZO

De los datos analizados en la tabla anterior, se observa que la plantilla de SUMINISTROS MAZO
se encuentra repartida entre distintas franjas de edad, siendo la media 43 afios.

La franja mas representativa es la de “50 a 55 afos” con un 18,75%, cuya composicidén se
encuentra desequilibrada, ya que Unicamente existe presencia masculina.

La siguiente franja con mayor representacion es la de “35 A 40 afios” con un 16,67%. Su
composicion, al igual que la anterior, es exclusivamente masculina.

A estas franjas les siguen las de “30 a 35 aiios” (14,58%) y las de “55 a 60 afios” (10,42%). En
todas ellas predomina la presencia del sexo masculino.

Cabe sefialar que en las franjas de “30 a 35 afios” y “40 a 45 afios” son las Unicas donde existe
presencia del sexo femenino.
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El resto de las franjas de edad tienen porcentajes residuales comprendidos entre el 6,25% vy el
8,33%.

En términos generales podemos concluir que, SUMINISTRO MAZO se decanta por la
contratacion de personas de mediana edad que cuentan con cierta experiencia laboral.
Ademas, se ha de destacar que en todas las franjas predomina la presencia masculina.

o

e A

e IBERTRUCK CANARIAS
De los datos analizados en la tabla anterior, se observa que la plantilla de IBERTRUCK CANARIAS
se encuentra repartida entre distintas franjas de edad, siendo la media 43 afios.

La franja mas representativa es la de “50 a 55 afios” con un 22,73%, cuya composicion se
encuentra desequilibrada, ya que Unicamente existe presencia masculina.

La siguiente franja con mayor representaciéon es la de “40 a 45 afos” con un 15,91%. Su
composicion, al igual que la anterior, es exclusivamente masculina.

A estas franjas les siguen las de “55 a 60 afios” (13,64%) y las de “20 a 25 aiios”, “25 a 30 aiios”
y “45 a 50 afios” (11,36%). En todas ellas predomina la presencia del sexo masculino.

Cabe sefialar que en la franja de “55 a 60 afos” es en la Unica que existe presencia del sexo
femenino, que supone el 33,33%.

El resto de las franjas de edad tienen porcentajes residuales y pocos significativos del 4,55%

En términos generales podemos concluir que, IBERTRUCK CANARIAS se decanta por la
contratacion de personas de mediana edad que cuentan con cierta experiencia laboral.
Ademas, se ha destacar que en todas las franjas predomina la presencia masculina.

7.1.10. Distribucién de la plantilla desagregada por sexo en relacidn con el nivel de
estudios/formacion

e TRANSPORTES MAZO HERMANOS )W

De los datos analizados en la tabla anterior, se observa que, la mayor parte de las personas
trabajadoras ostenta un nivel de estudios “BACHILLERATO/GRADO SUPERIOR FP” (representa
97,57% del total de la plantilla).

El siguiente nivel de estudios mas recurrido es “LICENCIATURA/GRADO/DIPLOMATURA”
(representa un 2,29% del total de la plantilla).

Por su parte, el nivel “MASTER” tiene un porcentaje residual del 0,14%.

En todos los anteriores se observa una presencia o composicidon desequilibrada de ambos sexos,
predominando el sexo masculino.

@ e SUMINISTROS MAZO % ﬁ/
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De los datos analizados en la tabla anterior, se observa que, la mayor parte de las personas
trabajadoras ostenta un nivel de estudios “BACHILLERATO/GRADO SUPERIOR FP” (representa
97,57% del total de la plantilla).

El siguiente nivel de estudios mas recurrido es “LICENCIATURA/GRADO/DIPLOMATURA”
(representa un 2,29% del total de la plantilla).

Por su parte, el nivel “MASTER” tiene un porcentaje residual del 0,14%.

En todos los anteriores se observa una presencia o composicién desequilibrada de ambos sexos,
predominando el sexo masculino.

A\
4 A
LU\ o« |BERTRUCK CANARIAS

De los datos analizados en la tabla anterior, se observa que, la mayor parte de las personas
trabajadoras ostenta un nivel de estudios “BACHILLERATO/GRADO SUPERIOR FP” (representa
90,91% del total de la plantilla).

El otro nivel de estudios representativo dentro de la Organizacion es
“LICENCIATURA/GRADO/DIPLOMATURA” (representa un 9,09% del total de la plantilla).

En ambos se observa una presencia o composicion desequiliborada de ambos sexos,
predominando el sexo masculino.
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7.2.

Analisis de igualdad por materias

%n este apartado se detallardn las conclusiones mas relevantes sobre cada una de las materias

recogidas en el art. 7.1 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Las materias analizadas son

Proceso de seleccién y contratacion 5
Clasificacién profesional

Promocidn profesional

Formacion

Condiciones de trabajo

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
Infrarrepresentacion femenina

Retribuciones

Prevencién del acoso sexual y por razon de sexo
Salud laboral desde una perspectiva de género
Violencia de género

Lenguaje y comunicacién no sexista
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a) Proceso de seleccion y contratacion

Una vez observadas las vias de reclutamiento, seleccidon y contratacion, se obtienen las
siguientes observaciones:

e La organizacién no cuenta con un procedimiento de seleccion y contratacion
estandarizado, en la que se respeta el principio de igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres.

e En las ofertas de empleo analizadas no se observa un lenguaje inclusivo y neutro en su
- totalidad.

e las personas responsables de la seleccion, gestidn y retencidn del talento disponen de
formacidn experiencia en procesos de reclutamiento, contando con un procedimiento
objetivo de seleccion. Sin embargo, no disponen de formacidon en materia de igualdad.

b) Clasificacién profesional

Una vez observada la distribucién profesional de GRUPO MAZO, se obtienen las siguientes
conclusiones:

e El sistema de clasificacién profesional se establece en virtud de los criterios

establecidos en el articulo 22.4 del Estatuto de los Trabajadores en cuanto a las

f AA aptitudes profesionales, titulaciones y contenido general de la prestacién, incluyendo

M en cada Grupo diversas categorias profesionales para orientar a la correcta adaptacion,
asi como distintas funciones y especialidades profesionales.

e Los Grupos Profesionales estan definidos de acuerdo con reglas comunes para todas
las personas trabajadoras sin segregacion de género.

e Lafeminizacion y/o masculinizacion generada en algunas categorias profesionales esta
relacionada con la representacion total de ambos sexos en cada una de las empresas
que conforman el Grupo, sin que se puedan vislumbrar practicas discriminatorias a tal

efecto.

¢) Promocidn profesional

Una vez observada el procedimiento de promocién interna en la empresa, se obtienen las
siguientes observaciones:

e Enningunade las tres empresas que conforman GRUPO MAZO han existido promociones
en los ultimos dos afios (2021 y 2022).

e El grupo actualmente no cuenta con un procedimiento interno estandarizado y por
escrito para la promocion de sus empleados/as en el cual se respete el principio de
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.
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e El procedimiento de promocidon en la empresa es objetivo y transparente, regido
Unicamente por criterios demostrables de valia profesional.

e las personas encargadas de realizar la evaluacion de personal no tienen formacién en
igualdad entre mujeres y hombres.

d) Formacion

Una vez observada el plan de formaciones en la empresa, se obtienen las siguientes
observaciones:

e El Grupo lleva un registro de todas las formaciones impartidas a sus trabajadores/as,
distinguiendo el nimero de alumnos que participan desagregado por sexo, el lugar de
imparticidn y el horario en el que se ha impartido, a excepcidn de la empresa IBERTRUCK.

e El Grupo no ha impartido formacién en materia de igualdad

e El Grupo tiene incorporado un sistema de detencién de necesidades de formacion.

e) Condiciones de trabajo M

Una vez observada las condiciones de trabajo, se obtienen las siguientes observaciones:

e La Organizacidn se cifie a lo establecido en el Estatuto de los Trabajadores y al Convenio
colectivo de aplicacidn, en lo relativo a las condiciones de trabajo para la aplicacion
efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacidn en las condiciones de

trabajo.

e La Organizacién no cuenta con un Protocolo de desconexion digital.

f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral

Una vez observada las medidas de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, se obtienen
las siguientes conclusiones:

e GRUPO MAZO se encuentra en una posicidén defensora de sus trabajadores/as y en post
de seguir creciendo en favor de la conciliacion y la ordenacion del tiempo de trabajo.

e La Organizacidn, a través de su Convenio Colectivo de aplicacién, regula la ordenacion
del tiempo en el trabajo, y la conciliacién laboral, familiar y personal.

=z, -
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g) Infrarrepresentacion femenina @/ @
o TRANSPORTES MAZO HERMANOS

Destaca la presencia de las mujeres dentro del “Nivel Administrativo”, en el cual estan

encuadrados los siguientes puestos de trabajo: Auxiliar administrativo/a, Oficial de Primera
Administrativo/a y Oficial de Segunda Administrativo/a. Este nivel representa el 4,86% del

total de la plantilla y predomina ligeramente la presencia del sexo femenino que supone el
64,71% frente al 35,29% que representan los hombres.
En contraposicion, podemos observar que existe una infrarrepresentacion femenina total en el
“Nivel Directivo” (representa el 0,71%) y en el “Nivel Técnico” (representa el 0,14%), ya que
solo encontramos presencia del sexo masculino. En el primero se engloban puestos de trabajo

como el de Director/a RRHH, Director/a Operaciones, Director/a Delegacién, etc; mientras que
en el segundo nivel sefialado se encuadra el puesto de Ingeniero/a.

Por su parte, en el “Nivel de Mandos Intermedios” (que representa el 2,29% del total)
predomina la presencia de hombres que suponen el 87,50% mientras que las mujeres
representan el 12,50%. Esto quiere decir que la mayoria de los puestos de Jefe/a de Trafico,
Jefe/a de Servicios, Jefe/a Negociado, etc son ocupados por hombres.

Por ultimo, el “Nivel Operativo/Resto de la plantilla” concentra el grueso de la plantilla de la
Organizacion, ya que en este nivel se incluye puestos de trabajo como el de Conductor/a o
Auxiliar de Trafico. En este nivel se encuentra el mayor nimero de hombres y de mujeres. Sin
embargo, siguiendo la linea de los datos analizados hasta ahora, existe una infrarrepresentacion
femenina, ya que las mujeres representan el 14,60% frente al 85,40% que representan los
hombres.

e SUMINISTROS MAZO

Dentro de SUMINISTROS MAZO solo hay dos mujeres contratadas en la plantilla, por lo que es
légico que exista una infrarrepresentacion femenina en todos los niveles de responsabilidad de
la empresa.

Asi, en el “Nivel Directivo” que solo representa un 2,08% solo encontramos la presencia de un
hombre como Director Responsable Taller.

Siguiendo la misma linea, en el “Nivel de Mandos intermedios” Unicamente existe presencia
masculina, representando este nivel el 8,33% respecto del total de la plantilla.

En contraposicion, encontramos el “Nivel Administrativo” con un 4,17%, donde la presencia de
ambos sexos se encuentra equilibrada.

Finalmente, en el “Nivel Operativo/Resto de la plantilla” se concentra el mayor porcentaje de
la plantilla, concretamente, el 85,42%. Dentro de este nivel predomina la presencia del sexo
masculino en un 97,56%, mientras que el femenino supone el 2,44%.

e |BERTRUCK CANARIAS

En IBERTRUCK Unicamente existen dos mujeres contratadas dentro de la plantilla. Asi, existe
infrarrepresentacion femenina en todos los niveles de responsabilidad.

El grueso de la plantilla lo encontramos en el “Nivel operativo/Resto de la plantilla” que supone
el 84,09%. Dentro de este nivel solo existe una mujer contratada que supone el 2,70%, frente a
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los hombres que representan el 97,30%. En este nivel encontramos, entre otros, los puestos de
Conductor/a, Frigorista o Auxiliar de Trafico.

El siguiente nivel mas representativo, aunque en menor medida, es el de “Nivel Mandos

Intermedios” que supone el 11,36% del total y donde estan encuadrados los siguientes puestos:
Jefe/a Administrativo/a, Jefe/a de servicios, Jefe/a de Trafico y Jefe/a negociado. Dentro de
este las mujeres representan el 20% frente al 80% de los hombres.

Por su parte, el “Nivel Administrativo” representa el 4,55% y dentro de este solo existe
presencia del sexo masculino dentro del puesto de Oficial de Primera Administrativo/a.

Por ultimo, cabe sefalar que ni el “Nivel Directivo” ni el “Nivel Técnico” cuentan con
representacion dentro de IBERTRUCK.

h) Retribucion

Cada una de las empresas que conforman GRUPO MAZO ha realizado el registro salarial y la
auditoria retributiva conforme a lo previsto en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres. El periodo temporal que se ha tomado como
referencia para el analisis ha sido el ejercicio 2022.

El objetivo del registro salarial y auditoria retributiva es identificar la existencia o no de
diferencias o brechas significativas en las retribuciones salariales percibidas por hombres y
mujeres, asi como determinar su origen y factores que puedan ser relevantes para justificar su
existencia.

En este sentido, la valoracién de puestos es neutral, no entrando a valorar a las personas que / A
ocupan estos puestos. Concretamente, en la Valoracion de Puestos de Trabajo (VPT) se han M
tenido en cuenta los siguientes factores y subfactores determinados por el Ministerio del

lgualdad:

Tl

==

A) NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS

A.1) POLIVALENCIA O DEFINICION EXTENSA DE OBLIGACIONES.

Este factor, que busca visibilizar la totalidad de tareas atribuidas al puesto de trabajo,
valora la versatilidad y los requerimientos en cuanto a capacidad de alternar entre
funciones distintas o de distinta naturaleza, teniendo en cuenta tanto la heterogeneidad
de estas tareas como la frecuencia con que se realizan. El numero de funciones
atribuidas a un puesto de trabajo, o el caracter heterogéneo de estas, no guarda relacion
con la ubicacidon del puesto en el organigrama de la empresa.

A.2) ESFUERZO FiSICO

A.2.1) Posicidon continuada y posturas forzadas. Refleja la frecuencia de posturas
continuadas, como estar de pie, y de posiciones incémodas o forzadas.

A.2.2) Movimientos repetitivos. Refleja la frecuencia de realizacion de movimientos
repetitivos o continuos durante la ejecucién del trabajo

A.2.3) Esfuerzo visual. Evalia los requerimientos del puesto de trabajo relativos a la
realizacion de un esfuerzo visual continuado.

A.2.4) Esfuerzo auditivo. Mide la duracién y la intensidad del esfuerzo auditivo
requerido por el puesto de trabajo.

=
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A.2.5) Otros tipos de esfuerzo fisico. Valora el esfuerzo fisico ocasionado al realizar
actividades como: limpiar, fregar, movilizar personas, manipular cargas, levantar pesos,
empujar algo, aplicar fuerza a alguna cosa, cavar, picar, girar una manivela, desplazarse
a pie, realizar actividades manuales que exigen fuerza o resistencia, utilizar equipos de
proteccion que causan incomodidad, etc. Considera la intensidad y la frecuencia con que
se realiza el esfuerzo fisico.

A.3) ESFUERZO MENTAL
Evalda la duracidn y la frecuencia de las tareas que requieren una concentracién mental
intensa.

A.4) ESFUERZO EMOCIONAL

Refleja las exigencias del puesto ante las situaciones de estrés o presidn derivadas de las
relaciones interpersonales que implica el trabajo, incluyendo la necesidad tanto de ser
flexible como de regular las propias emociones durante las interacciones que se realizan
con otras personas.

A.5) RESPONSABILIDAD DE ORGANIZACION, COORDINACION Y SUPERVISION

A.5.1) Responsabilidad de organizacion y coordinacion. Evalua la responsabilidad
atribuida al puesto de trabajo de forma directa o delegada relativa a la planificacién,
organizacién, direccion y coordinacion de las tareas de otras personas, asi como sobre
la formacidn de otras personas.

A.5.2) Responsabilidad de supervision de resultados y calidad. Mide la responsabilidad
sobre los resultados y la calidad del trabajo propio y de otras personas.

A.6) RESPONSABILIDADES FUNCIONALES

A.6.1) Responsabilidad sobre el bienestar de las personas. Evalua la responsabilidad
del cuidado, el desarrollo intelectual y emocional, la salud, la seguridad y el bienestar
fisico, mental y social de las personas.

A.6.2) Responsabilidad econédmica. Evalta el alcance de la responsabilidad sobre el
dinero, presupuestos y administracién econdmica, asi como sobre maquinas, aparatos,
edificios, entorno o recursos materiales.

A.6.3) Responsabilidad sobre informacion confidencial. Evalia la responsabilidad
derivada de las tareas del puesto que requieren trabajar con informacion y datos
confidenciales. Ha de evaluarse tanto el tipo de informacidn con que se trabaja, como
las consecuencias para la empresa de su difusién o errores en su manejo en términos de
perjuicio econémico o de conflicto interno o externo.

A.7) AUTONOMIA

En relacidn con la ejecucidon del trabajo y con la planificaciéon y distribucion en el tiempo
de las tareas atribuidas, mide la existencia, o no, de procedimientos preestablecidos
para el desarrollo de estas tareas o la concurrencia de un cierto grado de libertad,
flexibilidad o iniciativa respecto al seguimiento de las instrucciones y directrices
recibidas. La autonomia en el desarrollo de un puesto de trabajo no guarda relacién con
su ubicacion en el organigrama de la empresa.

B) CONDICIONES EDUCATIVAS
B.1) ENSENANZA REGLADA
Mide el nivel minimo de formacion convencional que el puesto de trabajo exige para su

ocupacion. ﬁ/
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C) CONDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACION

C.1) CONOCIMIENTOS Y COMPRENSION

C.1.1) Procedimientos, materiales, equipos y maquinas. Evalla la necesidad de
entender, manejar y de realizar trabajo con las herramientas.

C.1.2) Competencias digitales. Mide los requerimientos del puesto de trabajo relativos
al uso de las tecnologias de la informacidon y la comunicacion, asi como los
conocimientos informaticos necesarios para desarrollar las tareas propias del mismo y
alcanzar los objetivos marcados.

C.1.3) Gestion de la diversidad. Mide el conocimiento requerido por el puesto de
trabajo para interactuar adecuadamente con personas de diferente edad, cultura, etnia
o raza, expresion o identidad de género, orientacion sexual o personas con discapacidad.
C.1.4) Conocimiento o dominio de idioma extranjero. Mide el nivel de conocimientos y
el nimero de idiomas extranjeros que son necesarios para desarrollar las funciones del
puesto de trabajo.

C.1.5) Formaciéon no reglada. Evalia los conocimientos que son necesarios para
desempenar el puesto de trabajo y que pueden ser adquiridos y acreditados mediante
ensefanzas que no conducen a la obtencidn de un titulo con valor oficial de los recogidos
en el factor

C.1.6) Experiencia. Expresa el tiempo de experiencia o practica profesional previa
requerido para desempefiar el puesto de trabajo.

C.1.7) Actualizacion de conocimientos. Mide los requerimientos del puesto de trabajo
relativos a la necesidad de mantener al dia los conocimientos necesarios para
desempenar sus funciones.

C.2) APTITUDES

C.2.1) Destreza. Evalua el recurso a la precisidn y la velocidad y el nivel de coordinacion,
tanto en manos y dedos como en otras partes del cuerpo para el desempefio del trabajo.
C.2.2) Minuciosidad. Evalua la atencién al detalle en el desempefio del trabajo, asi como
la capacidad para discernir entre aquellos detalles relevantes para la prestacion de los
servicios de aquellos que no lo son.

C.2.3) Aptitudes sensoriales. Evalta el uso de las aptitudes sensoriales (vista, oido,
olfato, gusto, tacto) para el desempefio del trabajo, midiendo la intensidad en cada caso.
C.2.4) Capacidad para plantear ideas y soluciones. Mide la complejidad y
heterogeneidad de las situaciones o los problemas que surgen en el puesto de trabajo,
asi como la habilidad requerida para plantear o hallar sus soluciones.

C.3) HABILIDADES SOCIALES

C.3.1) Capacidad comunicativa. Evalia las habilidades requeridas por el puesto de
trabajo para transmitir informacidn, instrucciones o conocimiento, tanto por la
naturaleza y complejidad de la informacidn como por las caracteristicas de los
interlocutores, que pudieran dificultar la actividad comunicativa o que pudieran requerir
persuasion, consejo, inspiracidon, motivacién o influencia

C.3.2) Capacidad emocional. Este factor, en relacidn con las tareas del puesto de trabajo
cuya ejecucion depende de la respuesta de otras personas, mide la empatia o capacidad
de percibir y comprender sus pensamientos, sentimientos y su estado emocional, y
responder adecuadamente ante estos, adaptando la manera de interactuar con esas
personas.

C.3.3) Capacidad de resolucion de conflictos. Evallua los requerimientos del puesto de
trabajo referidos a la intervencién constructiva, ya sea en forma oral o escrita, en la
resolucidn de conflictos o situaciones de tensidn con personas tanto pertenecientes a la
propia organizacién (superiores, personas subordinadas, compafieras y compafieros,
etc.) como ajenas a la misma (clientela, proveedores, etc.).
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D) CONDICIONES LABORALES Y FACTORES ESTRICTAMENTE RELACIONADOS CON EL
DESEMPENO

D.1) ENTORNO
D.1.1) Condiciones fisicas. Se incluyen los elementos generadores de riesgos materiales,

ya sean fisicos (procedentes de vibraciones, ruido, radiacion, temperatura, humedad,
etc.) o derivados de la presencia de agentes quimicos (todo compuesto quimico, en
estado natural o producido, utilizado o vertido en una actividad laboral) o agentes
bioldgicos (microorganismos susceptibles de causar cualquier tipo de infeccion, alergia
o toxicidad).

D.1.2) Condiciones psicosociales. Valora la existencia de riesgos psicosociales, como el
aislamiento fisico o geogréfico, los trabajos mondtonos o repetitivos; las tareas que
derivan con cierta probabilidad en problemas o conflictos, acoso (también sexual o por
razon de sexo), estrés o ansiedad; los trabajos que conllevan trato con publico, clientela,
proveedores, compafieras o compaieros, etc. Se incluyen asimismo los riesgos
psicosociales que emergen ante las nuevas formas de trabajo, como el tecnoestrés o la
fatiga informatica.

D.2) CONDICIONES ORGANIZATIVAS

D.2.1) Horarios, descansos y vacaciones. Este factor valora la necesidad de adaptacion
a la realizacion de horarios de trabajo irregulares o inusuales (trabajo nocturno, trabajo
a turnos) asi como la afectacidon a las posibilidades de disposicion del tiempo de
descanso (trabajo en festivos o fines de semana, posibilidad de fijacion de periodos
vacacionales, disponibilidad horaria, conectividad digital permanente etc.).

D.2.2) Desplazamientos y viajes. Este factor valora la necesidad de realizar viajes, o
desplazamientos fuera del centro de trabajo o entre centros de trabajo, asi como su
naturaleza y duracién.

e TRANSPORTE MAZO HERMANOS %ZA W

» Conclusiones registro salarial

Salario base

En este caso se observa un equilibrio practicamente pleno en la media de los salarios totales
anuales brutos de hombres y mujeres, puesto que se genera una diferencia minima del 1% a
favor de las mujeres, siendo la media de estas de 18.147 euros y la de los hombres de 17.908
euros.

Respecto a los distintos grupos (o puestos de trabajo), no se observan brechas salariales (>25%).

Cabe destacar que no en todos los grupos existe presencia de ambos sexos y que es en el GRUPO
02 (Auxiliar de trafico) donde encontramos un porcentaje diferenciador mas alto,
concretamente, del 18% a favor de los hombres, sin que se llegue a generar brecha salarial.

Complementos salariales

En este caso se observa un equilibrio en la media en los complementos salariales totales anuales
brutos de hombres y mujeres, puesto que se genera una diferencia del 2% a favor de los
hombres, siendo la media de estos de 1.432 euros y la de las mujeres de 1.403 euros.
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Respecto a los distintos grupos (o puestos de trabajo), se observan brechas salariales (225%) en
los siguientes complementos:

- Pagas extraordinarias: este complemento se percibe en funcién del salario percibido, si
se ha pactado asi con la empresa, ya no todas las personas trabajadoras lo reciben. Las
brechas salariales (>25%) se generan en los siguientes puestos de trabajo:

o GRUPO 02 — AUXILIAR DE TRAFICO: existe una brecha salarial del 72% a favor de
los hombres. Este grupo estd compuesto por un total de 15 hombres y 9
mujeres.

o GRUPO 03 — CONDUCTOR/A: existe una brecha salarial del 57% a favor de las

mujeres. En este grupo se concentra el grueso de la plantilla de la Organizacién
con un total de 529 hombres y 84 mujeres.
- Incentivos: este complemento se percibe por objetivos de la empresa y por desempefio.
Las brechas salariales (225%) se generan en los siguientes puestos de trabajo:

o GRUPO 01 — AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A: brecha del 58% a favor de las
mujeres. Este grupo estd compuesto por 12 mujeres y 5 hombres.

o GRUPO 02 — AUXILIAR DE TRAFICO: brecha del 66% a favor de los hombres. Este

N grupo esta compuesto por un total de 15 hombres y 9 mujeres

o GRUPO 14 — JEFE/A DE TRAFICO: brecha del 60% a favor de los hombres. Grupo
compuesto por 4 hombres y 2 mujeres.

o GRUPO 17 — OFICIAL DE PRIMERA ADMINISTRATIVO/A: brecha a favor de las
mujeres del 119%. En este grupo predomina la presencia de mujeres con un
total de 8, frente a un Unico hombre.

o GRUPO 19 — OFICIAL DE SEGUNDA ADMINISTRATIVO/A: brecha del 54% a favor
de los hombres. Grupo compuesto por 6 hombres y 2 mujeres.

M - Antigiiedad: este complemento se percibe por la permanencia de la persona
trabajadora en la Organizacién. Las brechas salariales (225%) se generan en los
siguientes puestos de trabajo:

o GRUPO 01 — AUXILIAR ADMINSITRATIVO/A: brecha del 554% a favor de las
mujeres. En este grupo encontramos un total de 5 hombres y de 12 mujeres.

o GRUPO 02 — AUXILIAR DE TRAFICO: brecha del 123% a favor de las mujeres. Este
grupo concentra a un total de 15 hombres y 9 mujeres.

| o GRUPO 03 — CONDUCTOR/A: brecha salarial del 90% a favor de los hombres.

Este grupo esta compuesto por un total de 529 hombres y 84 mujeres.
o GRUPO 14 — JEFE/A DE TRAFICO: brecha salarial del 58% a favor de los hombres.
Grupo compuesto por 4 hombres y 2 mujeres.

o GRUPO 19— OFICIAL DE SEGUNDA ADMINISTRATIVO/A: brecha del 299% a favor
de las mujeres. En este grupo encontramos 6 hombres y 2 mujeres.

Complementos extrasalariales

En este caso se observa un desequilibrio en la media en los complementos extrasalariales totales
anuales brutos de hombres y mujeres, puesto que se genera una brecha salarial del 27% a favor
de los hombres, siendo la media de estos 636 euros y la de las mujeres de 463 euros.

Respecto a los distintos grupos (o puestos de trabajo), no se observan brechas salariales (>25%).

En todo caso, téngase en cuenta que la brecha salarial global que surge se justifica porque los
complementos extrasalariales anuales tienen en cuenta aspectos de caracter variable que
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fluctian mucho de una persona a otra, pues no tiene relacién directa desarrollado como
profesional. Asi, percepciones como “Dietas” se abonan a determinadas personas trabajadoras
con el fin de compensar los gastos normales de manutencion que incurran durante el desarrollo
de la actividad profesional.

» Conclusiones auditoria retributiva

Salario base

En este caso se observa un equilibrio practicamente pleno en la media de los salarios totales
anuales brutos de hombres y mujeres, puesto que se genera una diferencia minima del 1% a
favor de las mujeres.

Respecto a las distintas escalas (o puestos de trabajo), no se observan brechas salariales (225%).

Cabe destacar que no en todas las escalas existe presencia de ambos sexos y que es en la ESCALA
03 (Oficial de Primera Taller — Oficial de Segunda Administrativo/a) donde encontramos un
porcentaje diferenciador mds alto, concretamente, del 13% a favor de las mujeres, sin que se
llegue a generar brecha salarial.

Complementos salariales

En este caso se observa un equilibrio en la media en los complementos salariales totales anuales
brutos de hombres y mujeres, puesto que se genera una diferencia del 2% a favor de los
hombres.

Respecto a las distintas escalas (o puestos de trabajo), se observan brechas salariales (225%) en
los siguientes complementos:

- Incentivos: este complemento se percibe por objetivos de la empresa y por desempeino.
Las brechas salariales (225%) se generan en los siguientes puestos de trabajo:

o ESCALA 03 - OFICIAL DE PRIMERA TALLER, OFICIAL DE SEGUNDA
ADMINSITRATIVO/A: brecha del 47% a favor de los hombres. Esta escala esta
compuesta por 7 hombres y 2 mujeres.

o ESCALA 04— AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A, AUXILIAR TRAFICO, CONDUCTOR/A,

ELECTRICISTA, OFICIAL DE PRIMERA ADMINISTRATIVO/A, RESPONSABLE
COMERCIAL, SEGUROS, TITULADO/A GRADO MEDIO, TITULADO/A SUPERIOR:

brecha salarial del 281% a favor de las mujeres. En esta escala se engloban
diversos puestos de trabajo y concentra el grueso de la plantilla de Ia
Organizacion, ya que se compone por 556 hombres y 114 mujeres.

o ESCALA 07 - GESTOR/A RECURSOS OPERATIVOS, JEFE/A DE SERVICIOS, JEFE/A
DE TRAFICO, JEFE/A DEPARTAMENTO, JEFE/A NEGOCIADO: brecha del 49% a
favor de los hombres. Escala compuesta por un total de 11 hombresy 2 mujeres.

- Nocturnidad: este complemento se percibe por desarrollar la actividad profesional en

la franja horaria que abarca desde las 22:00h a las 06:00h.
o ESCALA 04 - AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A, AUXILIAR TRAFICO, CONDUCTOR/A,

ELECTRICISTA, OFICIAL DE PRIMERA ADMINISTRATIVO/A, RESPONSABLE
COMERCIAL, SEGUROS, TITULADO/A GRADO MEDIO, TITULADO/A SUPERIOR:
ligera brecha salarial del 26% a favor de los hombres. La escala se compone por
un total de 556 hombres y 114 mujeres.

—
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- Antigiiedad: este complemento se percibe por la permanencia de la persona
trabajadora en la Organizacién. Las brechas salariales (225%) se generan en los

siguientes puestos de trabajo:
o ESCALA 03 - OFICIAL DE PRIMERA TALLER, OFICIAL DE SEGUNDA

ADMINSITRATIVO/A: brecha del 365% a favor de las mujeres. Esta escala esta
compuesta por 7 hombres y 2 mujeres.

o ESCALA 04— AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A, AUXILIAR TRAFICO, CONDUCTOR/A,
ELECTRICISTA, OFICIAL DE PRIMERA ADMINISTRATIVO/A, RESPONSABLE
COMERCIAL, SEGUROS, TITULADO/A GRADO MEDIO, TITULADO/A SUPERIOR:
brecha salarial del 28% a favor de los hombres. En esta escala se engloban
diversos puestos de trabajo y concentra el grueso de la plantilla de Ia
Organizacion, ya que se compone por 556 hombres y 114 mujeres.

o ESCALA 07 - GESTOR/A RECURSOS OPERATIVOS, JEFE/A DE SERVICIOS, JEFE/A
DE TRAFICO, JEFE/A DEPARTAMENTO, JEFE/A NEGOCIADO: brecha del 56% a
favor de los hombres. Escala compuesta por un total de 11 hombres y 2 mujeres.

Complementos extrasalariales

En este caso se observa un desequilibrio en la media en los complementos extrasalariales totales
anuales brutos de hombres y mujeres, puesto que se genera una brecha salarial del 27% a favor
de los hombres.

Respecto a las distintas escalas (o puestos de trabajo), se observan brechas salariales (225%) en
los siguientes complementos:

- Dietas: este complemento se percibe cuando se incurre en gastos normales de
manutencién durante el desarrollo de la actividad profesional. Las brechas salariales
(225%) se generan en los siguientes puestos de trabajo:

o ESCALA 04— AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A, AUXILIAR TRAFICO, CONDUCTOR/A,
/, AA ELECTRICISTA, OFICIAL DE PRIMERA ADMINISTRATIVO/A, RESPONSABLE
UL\ COMERCIAL, SEGUROS, TITULADO/A GRADO MEDIO, TITULADO/A SUPERIOR:
brecha salarial del 28% a favor de los hombres. En esta escala se engloban
diversos puestos de trabajo y concentra el grueso de la plantilla de la

Organizacion, ya que se compone por 556 hombres y 114 mujeres.

Cabe recordar, tal y como se ha puesto de manifiesto anteriormente, que la brecha salarial
global que surge se justifica porque los complementos extrasalariales anuales tienen en cuenta
aspectos de caracter variable que fluctian mucho de una persona a otra, pues no tiene relacién
directa desarrollado como profesional.

e SUMINISTROS MAZO W g

> Conclusiones registro salarial

Salario base

En este caso se observa un ligero desequilibrio en la media de los salarios totales anuales
brutos de hombres y mujeres, puesto que se genera una diferencia salarial del 10% a favor de
las mujeres, siendo la media de las mujeres de 19.258 euros y la de los hombres de 17.445
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euros. Sin embargo, no llega a generarse brecha salarial seguin lo dispuesto en el articulo 28.3
del ET.

Respecto a los distintos grupos, no se observan brechas salariales (225%).

En este sentido, cabe sefialar que en los Unicos grupos que existe presencia de ambos sexos
son el GRUPO 01 y GRUPO 02. En el primero encontramos una diferencia minima del 7% a
favor de las mujeres; y en el segundo un porcentaje diferenciador del 6% a favor del sexo
masculino.

Complementos salariales

En este caso se observa un equilibrio en la media de los complementos salariales totales anuales
brutos de hombres y mujeres, puesto que no se genera una brecha salarial, sino que
encontramos una diferencia salarial del 15% a favor de los hombres, siendo la media de estos
de 5.075 euros y la de las mujeres de 4.300 euros.

Respecto a los distintos grupos, no se observan brechas salariales (225%).

En los Unicos grupos donde existe presencia de ambos sexos (GRUPO 01 y GRUPO 02)
Unicamente existe porcentajes diferenciador del 7%, en el primero a favor de las mujeres y en
el segundo a favor de los hombres.

En todo caso, es necesario destacar que el/la empresario/a en ejercicio de sus poderes de la
organizacion de la empresa puede acordar mejoras salariales por pacto individual con el/la
empleado/a, segun lo establece el art. 3.1.C) ET. En este sentido, el Tribunal Constitucional ha
manifestado repetidamente que no existe un principio de igualdad absoluta en las relaciones
contractuales laborales (STC 34/1984, de 9 de marzo), siendo el Unico limite para la concesion

de estas mejoras, el respeto al principio de no discriminacién salarial por las razones
enumeradas en los arts. 14 CEy 4.2.c) y 28 ET.

Complementos extrasalariales

En este caso se observa que ninguna persona trabajadora de SUMINISTROS MAZO S.L. recibe el
Unico complemento extrasalarial existente dentro de GRUPO MAZO, “Dietas”. Por tanto, no se
genera ninguna brecha salarial.

» Conclusiones auditoria retributiva é

Salario base

En este caso se observa un ligero desequilibrio en la media de los salarios totales anuales
brutos de hombres y mujeres, puesto que se genera una diferencia del 10% a favor de los
hombres, no llegando a generarse brecha salarial seguin lo dispuesto en el articulo 28.3 del ET.

Respecto a las distintas escalas, no se observan brechas salariales (225%).

En este sentido, cabe sefialar que solo existe presencia de ambos sexos en la ESCALA 03 y en
la ESCALA 05. En esta ultima no encontramos ninguna diferencia salarial, encontrandose las

-
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retribuciones totalmente equilibradas, mientras que en la ESCALA 03 Unicamente existe una
diferencia salarial minima del 7% a favor de las mujeres.

Complementos salariales

En este caso se observa un equilibrio en la media de los complementos salariales totales anuales
brutos de hombres y mujeres, puesto que no se genera una brecha salarial, sino que
encontramos una diferencia salarial del 15% a favor de los hombres, siendo la media de estos
de 5.075 euros y la de las mujeres de 4.300 euros.

Siguiendo la misma linea, dentro de las distintas escalas, no se observan brechas salariales
(>225%).

Cabe sefalar que en la ESCALA 03 no encontramos ninguna diferencia salarial, ya que ninguna
de las personas contratadas percibe complementos salariales. Sin embargo, en la ESCALA 05
podemos observar que existe una ligera diferencia salarial del 12% a favor de los hombres.

En todo caso, tal y como se ha hecho anteriormente, es necesario destacar que el/a
empresario/a en ejercicio de sus poderes de la organizacién de la empresa puede acordar
mejoras salariales por pacto individual con el/la empleado/a, segln lo establece el art. 3.1.C)
ET. En este sentido, el Tribunal Constitucional ha manifestado repetidamente que no existe un
principio de igualdad absoluta en las relaciones contractuales laborales (STC 34/1984, de 9 de

marzo), siendo el Unico limite para la concesidn de estas mejoras, el respeto al principio de no
discriminacion salarial por las razones enumeradas en los arts. 14 CEy 4.2.c) y 28 ET.

Complementos extrasalariales

Ninguna persona trabajadora de SUMINISTROS MAZO S.L. recibe el Unico complemento
extrasalarial existente, este es, el de “Dietas”. Por tanto, no se genera ninguna brecha salarial.

e IBERTRUCK

» Conclusiones registro salarial W @

Salario base

En este caso se observa un ligero desequilibrio en la media de los salarios totales anuales brutos
de hombres y mujeres, puesto que se genera una diferencia del 12% a favor de los hombres,
siendo la media de estos de 17.164 euros y la de las mujeres de 15.189 euros.

Respecto a los distintos grupos (o puestos de trabajo), no se observan brechas salariales (>25%).

Cabe sefialar que en el Unico grupo donde existe presencia de ambos sexos es dentro del GRUPO
02 en el cual se incluye el puesto de Conductor/a y donde encontramos un porcentaje
diferenciador del 19% a favor de los hombres, sin que llegue a generarse brecha alguna.

Complementos salariales

En este caso se observa un desequilibrio en la media en los complementos salariales totales
anuales brutos de hombres y mujeres, puesto que se genera una brecha salarial del 93% a favor
de las mujeres, siendo la media de estas de 9.680 euros y la de los hombres de 5.009 euros.

=<5
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Respecto a los distintos grupos (o puestos de trabajo), se observan brechas salariales (225%) en
los siguientes complementos:

- Pagas extraordinarias: este complemento se percibe en funcién del salario percibido, si
se ha pactado asi con la empresa, ya no todas las personas trabajadoras lo reciben. Las
brechas salariales (>25%) se generan en los siguientes puestos de trabajo:

o GRUPO 02 - Conductor/a: en este grupo predomina la presencia de hombres
con un total de 21 frente a 1 mujer. La brecha salarial generada es del 118% a
favor de la mujer, lo cual no se debe a practicas discriminatorios, sino que dicho
complemento, tal y como se ha puesto de manifiesto, se percibe en funcion del
salario.
e Incentivos: este complemento se percibe cuando la persona trabajadora consiga un
mejor resultado en una determinada accién o actividad.

o GRUPO 02 - Conductor/a: formado por un total de 21 hombres y 1 mujer. Se
genera una brecha del 92% a favor de los hombres. Esto se debe a que
predomina la presencia del sexo masculino y por tanto, reciben mas incentivos.

En todo caso, es necesario destacar que el/la empresaria/a en ejercicio de sus poderes de la
organizaciéon de la empresa puede acordar mejoras salariales por pacto individual con la
persona trabajadora, segun lo establece el art. 3.1.C) ET. En este sentido, el Tribunal
Constitucional ha manifestado repetidamente que no existe un principio de igualdad absoluta
en las relaciones contractuales laborales (STC 34/1984, de 9 de marzo), siendo el Unico limite
para la concesidn de estas mejoras, el respeto al principio de no discriminacién salarial por las
razones enumeradas en los arts. 14 CEy 4.2.c) y 28 ET.

Complementos extrasalariales

Ninguna persona trabajadora de IBERTRUCK CANARIAS S.L. recibe complementos
extrasalariales, concretamente, “Dietas”.

R A
> Conclusiones auditoria retributiva > ~[/\ -

Salario base

En este caso se observa un ligero desequilibrio en la media de los salarios totales anuales brutos
de hombres y mujeres, puesto que se genera una diferencia del 12% a favor de los hombres,

@ siendo la media de estos de 17.164 euros y la de las mujeres de 15.189 euros.

Respecto a los distintos grupos (o puestos de trabajo), no se observan brechas salariales (>25%).
Cabe sefialar que en el Unico grupo donde existe presencia de ambos sexos es dentro del GRUPO
02 en el cual se incluye el puesto de Conductor/a y donde encontramos un porcentaje

diferenciador del 20% a favor de los hombres, sin que llegue a generarse brecha alguna. La media
del sexo femenino estd en 13.140 euros, mientras que la de los hombres en 16.432 euros.

Complementos salariales

En este caso se observa un desequilibrio en la media en los complementos salariales totales
anuales brutos de hombres y mujeres, puesto que se genera una brecha salarial del 93% a favor
de las mujeres, siendo la media de estas de 9.680 euros y la de los hombres de 5.009 euros.
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Respecto a los distintos grupos (o puestos de trabajo), se observan brechas salariales (225%) en
los siguientes complementos:

- Pagas extraordinarias: este complemento se percibe en funcién del salario percibido, si
se ha pactado asi con la empresa, ya no todas las personas trabajadoras lo reciben. Las
brechas salariales (>25%) se generan en los siguientes puestos de trabajo:

o GRUPO 02 - Aucxiliar de Trafico, Conductor/a, Frigorista y Oficial de Primera
Administrativo/a: en este grupo predomina la presencia de hombres con un
total de 31 frente a 1 mujer. La brecha salarial generada es del 221% a favor de
la mujer, lo cual no se debe a practicas discriminatorios, sino que dicho
complemento, tal y como se ha puesto de manifiesto, se percibe en funcion del
salario.

® Incentivos: este complemento se percibe cuando la persona trabajadora consiga un
mejor resultado en una determinada accién o actividad.

o GRUPO 02 - Auxiliar de Trafico, Conductor/a, Frigorista y Oficial de Primera
Administrativo/a: formado por un total de 31 hombres y 1 mujer. Se genera
una brecha del 94% a favor de los hombres. Esto se debe a que predomina la
presencia del sexo masculino y por tanto, reciben mas incentivos.

En todo caso, es necesario destacar, tal y como se ha hecho anteriormente, que el/la
empresaria/a en ejercicio de sus poderes de la organizacion de la empresa puede acordar
mejoras salariales por pacto individual con la persona trabajadora, segun lo establece el art.
3.1.C) ET. En este sentido, el Tribunal Constitucional ha manifestado repetidamente que no
existe un principio de igualdad absoluta en las relaciones contractuales laborales (STC
34/1984, de 9 de marzo), siendo el Unico limite para la concesidon de estas mejoras, el respeto
al principio de no discriminacion salarial por las razones enumeradas en los arts. 14 CEy 4.2.c)
y 28 ET.

Complementos extrasalariales

Ninguna persona trabajadora de IBERTRUCK CANARIAS S.L. recibe complementos
extrasalariales, concretamente, “Dietas”.

De los resultados extraidos en el Informe de Auditoria Retributiva de cada una de las empresas
que conforman el Grupo, podemos reafirmar GRUPO MAZO cumple con lo establecido en el
principio de igualdad efectiva entre mujeres y hombres en materia retributiva, ya que,
determina de forma objetiva las tareas, esfuerzos o requerimientos de cada puesto de trabajo,
y establece condiciones retributivas equitativas independientemente del género de la persona
que lo ocupe.

En términos generales, se puede observar una correspondencia entre los puestos de trabajo con
mayor nivel de retribuciéon total anual y mayor nivel de exigencia o puntuacion en la Valoracion
de Puestos de Trabajo (VPT) y viceversa.

i) Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

Una vez analizada la informacién ofrecida por la organizacidn, se obtienen las siguientes

conclusiones:
%/
25 W @
e A\
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e La Organizacidn cuenta con un Protocolo de prevencidn del acoso sexual y por razén de
sexo negociado por la Comisidn Negociadora.

e La Organizacidon cuenta con un sistema interno de informacién que permite a las
personas trabajadoras y a terceros comunicar cualquier infraccién producida en el
marco de la empresa, tanto en materia de acoso como cualquier otra conducta irregular
gue se pueda presentar en la Organizacion, al que se puede acceder a través del
siguiente enlace: https://grupomazo.com/cumplimiento-normativ

j) Salud laboral desde una perspectiva de género

Una vez observadas las medidas relacionadas con la salud laboral, se obtienen las siguientes
N conclusiones:

e GRUPO MAZO cuenta con un Servicio de Prevencion Ajeno con Preving.
e El grupo no cuenta con protocolos de proteccidon durante el embarazo y lactancia.

e Hay unaidentificacién de puestos perjudiciales para trabajadoras embarazadas realizado
por el Servicio de Prevencién.

e El grupo no ha realizado ninguna adaptaciéon de puestos y de trabajos a mujeres
embarazadas o en periodo de lactancia natural. No obstante, en caso de ser necesario,

se llevaria a cabo una adaptacién o un cambio a otro puesto de trabajo.

Una vez observadas las medidas relacionadas con la proteccién de victimas de violencia de
género, se obtienen las siguientes conclusiones:

e La Organizacién no cuenta con un protocolo especifico en materia de violencia de
género, y tampoco tiene establecido ningln canal de comunicacidn para las victimas.

k) Violencia de género

I) Lenguaje y comunicacion no sexista

Una vez observadas las medidas relacionadas con la comunicacién inclusiva, se obtienen las
siguientes conclusiones:

e Los canales mas habituales de comunicacién interna en la organizacién es la aplicacion
de comunicacidn y la revista Mundo Mazo.

e la Organizacién ha difundido entre toda la plantilla, un compromiso con el
establecimiento y desarrollo de politicas que integran la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres dentro de la empresa.

=<
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8. PLAN DE ACCION @“* @/

En este apartado se hace referencia al conjunto del Plan y se ha propuesto en funcién de las conclusiones emanadas de el diagnostico de situacion.

A partir de los objetivos generales se desarrollan los objetivos especificos, las acciones, personas responsables y cronograma para el cumplimiento de estos.

En el programa de actuacidn se encuadran uno o mas objetivos generales por cada drea de actuacién evaluada en el diagndstico, obteniendo una ficha por cada
medida propuesta a fin de facilitar el seguimiento y control por parte de la Comisidn de Seguimiento de Igualdad.

Y POLITICA DE SELECCION Y CONTRATACION

RECURSOS TEMPORIZACION

RESPONSABLES

AREA DE ACTUACION SELECCION Y CONTRATACION INDICADORES

OBIJETIVO/S e Revisar los procedimientos utilizados en seleccién y contratacién para aplicar procesos que cumplan el principio de igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres.
e Promover la representacion equilibrada en todas las areas de la empresa.

MEDIDAS 1.1 Crear un procedimiento | - Politica de seleccién y - Politica de seleccidon |- Dpto. RRHH. Ao 2024 - 42 trimestre
estandarizado y por escrito de seleccion y | contratacion y contratacién
contratacion en el cual se respete el
principio de igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres. Se elaborara
un guion de preguntas para las
entrevistas con perspectiva de género.
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1.2 Introducir del compromiso de la |- N2. de ofertas - Ofertas de empleo - Dpto. RRHH. Caracter
empresa con la igualdad de | publicadas con publicadas permanente/periédico
oportunidades en las ofertas de empleo. | COmpromiso

- Andlisis de muestreo.

1.3 Controlar y mostrar compromiso | - N2 vacantes ofertadas, |- Ofertas de empleo - Dpto. RRHH. Caracter
respecto al uso del lenguaje no sexista en | desagregadas por sexo publicadas permanente/periodico
la redaccién y contenidos de manuales, . B
protocolos y  procedimientos  de | - Politica de seleccién y - Politica de seleccion

contratacién y contratacion

seleccion, asi como en las futuras ofertas
de empleo.

1.4 Entregar a las nuevas contrataciones | - N2 personas contratadas | - Compromiso con la |- Dpto. RRHH. Caracter

el compromiso con la igualdad de la igualdad de la permanente/periddico
empresa, el Plan de igualdad y el empresa
Protocolo de acoso sexual y por razon de

- Plan de igualdad
sexo

- Protocolo de acoso
sexual y por razén de
sexo
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siempre en igualdad de condiciones, se
dara prioridad en el acceso al empleo a
las mujeres para corregir el desequilibrio
entre hombres y mujeres.

contratacion

- N2, de ofertas
publicadas.

y contratacion

- Ofertas de empleo
publicadas

1.5 Seguir promoviendo una mayor |- N2 personas contratadas | - Publicaciones en el |- Dpto. RRHH Caracter
contratacion sexo infrarrepresentado en | desagregadas por sexos. | ICEX permanente/periddico
aquellos grupos profesionales vy/o |
puestos de trabajo que se trate. - Colaborar con Becas
WoMAN
- Articulos en prensa
para incrementar la
presencia de mujeres.
- Entrevistas a
mujeres trabajadoras.
- Difusion por MUNDO
MAZO.
1.6 Utilizar procedimientos de seleccion | - Politica de seleccién y - Politica de selecciéon | - Dpto. RRHH Caracter
de personal transparentes y objetivos | contratacion y contratacién permanente/peridédico
que permitan identificar y evaluar a las ‘ q |
candidatas/os exclusivamente en|" N‘-’.'de ofertas ) Ob?rta(js € empleo
funcién de los conocimientos, actitudes, | Publicadas. publicadas
habilidades y/o competencias .
. - Andlisis de muestreo.
requeridas.
1.7. Como medida de accion positiva, y | - Politica de seleccién y - Politica de seleccién |- Dpto. RRHH Caracter

permanente/periodico

.
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1.8 Seguir promoviendo, por los medios | - Politica de seleccidn y - Politica de seleccién |- Dpto. RRHH Caracter
habituales (web, app u otro), la|contratacion y contratacion permanente/periddico
contratacion de mujeres en aquellas
areas en las que estén subrepresentadas, | - N°- de ofertas ) Ofe.rtas de empleo
intentado al menos mantener las ratios | PuPlicadas. publicadas

de contratacion femenina en el sector del
transporte, done actualmente GRUPO
MAZO se encuentra por encima de la
media.

> CLASIFICACION PROFESIONAL E INFRARREPRESENTACION FEMENINA

AREA DE ACTUACION CLASIFICACION PROFESIONAL INDICADORES RECURSOS RESPONSABLES TEMPORIZACION

OBIJETIVO/S Establecer una evaluacion periédica del encuadramiento profesional que permita corregir las situaciones que puedan estar motivadas por una
minusvaloracién del trabajo de los hombres/ de las mujeres. Se realizara de forma anual, a la vez que se realiza el Registro Salarial.

MEDIDAS 2.1Revisién periddica del | - N.2 de modificaciones | Herramienta de - Dpto. RRHH. Anual, a la vez que se realiza
encuadramiento profesional. en la clasificacion registro salarial el Registro Salarial — 1er
profesional realizadas. trimestre

- Informe explicativo

e s
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2.2. Seguir utilizando términos neutros | - Denominaciones Documentacion - Dpto. RRHH. Caracter
en la denominacion vy clasificacion | neutrasy sistema de interna y propia de permanente/periédico
profesional, procurando no | clasificacion profesional |la empresa, pagina
denominarlos en femenino ni masculino, | utilizado en la empresa. | web y canales de
y revisar que la clasificacion profesional comunicacion
se ajusta al principio de igualdad. interna.
> FORMACION %Z& W
AREA DE ACTUACION FORMACION INDICADORES RECURSOS RESPONSABLES TEMPORIZACION
OBIJETIVO/S e Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla.

e Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores en cada centro, a toda la formacion planificada por la empresa
e Promovery retener el talento femenino en la empresa

3.1. Fomento de la participacion en los - Porcentaje de participacion | -Certificado de - Dpto. RRHH. Caracter

procesos formativos de todas las personas | en acciones formativas de las | realizacion del permanente/periddico
trabajadoras, independientemente de su personas trabajadoras. curso
situacion.

3.2 Formar a las personas que participan en | - Porcentaje de participacion | -Certificado de - Dpto. RRHH. Ao 2024 - 42 trimestre
los procesos de seleccion, clasificacidn | en acciones formativas de las | realizacion del
profesional, contratacion, = promociodn, | personas trabajadoras bajo curso
formacion y al personal encargado de cada | dichas circunstancias.
departamento; asi mismo se formara a toda
la representacion legal de las personas
trabajadoras en materia de igualdad de
género.

e O
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3.3 Disefio y negociacion con la RLPT de un | - Programa disefiado. -Todos los - Dpto. RRHH. Anual — 492 trimestre
Plan de formacién anual que acerque el . materiales
conocimiento de las acciones formativasala | - Cheql{eo fjel nimero de necesarios.
plantilla y los requisitos de acceso. comunicaciones.
3.4 Impartir la formacion en horario laboral. | - Registro formaciones -Certificado de - Dpto. RRHH. Anual - 492 trimestre
De tener que convocar a personas fuera del | impartidas realizacion del
mismo, se les devolveran las horas invertidas curso
en tiempo libre, cuyo disfrute se acordara
por ambas partes.
3.5 Establecer un Plan piloto para formar a | - Porcentaje de participacion |-Todos los - Dpto. RRHH. Anual - 492 trimestre
las personas trabajadoras en materia de | en acciones formativas de las | materiales
igualdad, mediante formacion telematica de | personas trabajadoras. necesarios para
3 / 4horas anuales, en la que se colgaran colgar los temas

unos temas y un cuestionario con preguntas
de ese temario en la aplicacion de MUNDO
MAZO. La empresa realizard una difusion
periddica para fomentar la participacion de
la plantilla.

- Registro de las
personas
participantes
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> PROMOCION PROFESIONAL

AREA DE ACTUACION PROMOCION PROFESIONAL INDICADORES RECURSOS RESPONSABLES TEMPORIZACION

OBIJETIVO/S Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en el desarrollo profesional de mujeres y hombres, utilizando un procedimiento de promocion
y ascensos objetivo y publico.

4.1 Elaborar un procedimiento interno |- Promociones internas -Politica de|- Dpto. RRHH. Afio 2024 — 42 trimestre
estandarizado y por escrito para la promocion interna
promocién de las personas trabajadoras, | Ne (f{e hombres y mujeres
basado en criterios objetivos y selecaonadas. / ne de
transparentes, en el que se respete el personas consideradas
principio de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres.

MEDIDAS 4.2 Priorizar la promocidn interna y dar [-N2. de hombres y mujeres |-Procedimiento - Dpto. RRHH. Caracter
publicidad a la plantilla de las vacantes de [promocionados/as, habitual de permanente/periodico
promocion interna, utilizando la |especificando nivel promocion interna.

convocatoria externa de no existir el perfil |jerarquico, grupo

dentro de la empresa. Se publicitaran las |profesional, puestos de
plazas vacantes internas que se originen [trabajo, responsabilidades
con las tareas y funciones a desarrollar. familiares y nivel de

Dicho anuncio se efectuara, con al menos [formacién de origen y de los
una antelacién suficiente a la fecha puestos aloa que se

Medios de
comunicacion
habituales de Ia
empresa (tablones
de anuncios, salas de|

descanso, circulares,

prevista de ocupacidon efectiva de los [promociona. o
ndémina, etc.).

puestos  ofertados. Se informara
expresamente de la existencia de dichas
plazas vacantes a la RLPT del centro de
trabajo en cuestion, haciéndose extensiva
su publicidad, al resto del personal del
centro de trabajo, a través de los tablones
de anuncios e intranet. La designacion de

Doc ID: 0e97d53a1754e4b06f80e869e4a7f9d9007a9d04

-Caracteristicas de los
puestos de trabajo objeto de
promocion, indicando su las
mismas estan vinculadas a
movilidad geografica,
dedicacion exclusiva,




mazo)

Plan de lgualdad

la candidata/o que finalmente sera |disponibilidad para viajar u
promocionado, se realizara en base a |otros, e informacion sobre su
criterios objetivos, siempre respetando la (difusion y publicidad.
igualdad de trato entre mujeres y hombres
y garantizando las mismas oportunidades
de promocion.
4.3 En caso de que 2 o mas candidaturas [-N2. de hombres y mujeres |-Procedimiento - Dpto. RRHH. Caracter
obtengan la misma idoneidad en el |promocionados/as, habitual de permanente/periédico
proceso de seleccion, se seleccionard al |especificando nivel promocion interna.
sexo menos representado en dicha |jerdrquico, grupo )
. . . Medios de
categoria siempre y cuando esta no |profesional, puestos de o
. . . comunicacion
aumente la desigualdad general dentro de [trabajo, responsabilidades )
. . L - . habituales de Ia
la Empresa. La promocion se comunicard [familiares y nivel de
. . L . empresa (tablones
por escrito a la persona elegida. Aquellas [formacion de origen y de los ]
. . de anuncios, salas de|
candidaturas no seleccionadas se les puestos aloa que se g -l
‘ . . escanso, circulares
trasladara los motivos por los cuales no [promociona. o ’ ,
. . ndémina, etc.).
han sido seleccionado. o
-Caracteristicas de los
puestos de trabajo objeto de
promocion, indicando su las
mismas estan vinculadas a
movilidad geografica,
dedicacion exclusiva,
disponibilidad para viajar u
otros, e informacion sobre su
difusidn y publicidad.
4.4 Facilitar y reforzar desde el |- Promociones internas -Politica de|- Dpto. RRHH. Caracter
departamento de RRHH que las personas o promocion interna permanente/periodico
. -Caracteristicas de los
que se encuentran disfrutando de g b b d
. i . uestos de trabajo objeto de
permisos de nacimiento, reducciéon de P ) !

=<5
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) CONDICIONES DE TRABAJO UL\

AREA DE ACTUACION CONDICIONES DE TRABAJO INDICADORES

jornada, lactancia o excedencia por el [promocidn, indicando su las- Medios habituales|
cuidado de personas a su cargo, tengan las [mismas estdn vinculadas alde comunicaciéon
mismas posibilidades de participar en los |movilidad geografica,
procesos de promocion interna. dedicacion exclusiva,
disponibilidad para viajar u
otros, e informacion sobre su
difusion y publicidad.

RESPONSABLES TEMPORIZACION

RECURSOS

OBIJETIVO/S Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en el desarrollo profesional de mujeres y hombres, utilizando un procedimiento de promocién
y ascensos objetivo y publico.

MEDIDAS 5.1 Elaborar un protocolo de |-N2. de quejar por -Protocolo de - Dpto. RRHH. Aiio 2026 — 42 trimestre
desconexidn digital. comunicaciones desconexion digital.
recibidas fuera de la

jornada laboral. -Evidencias de

comunicaciones
realizadas.
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> EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

AREA DE ACTUACION EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS INDICADORES RECURSOS RESPONSABLES TEMPORIZACION
DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL,

FAMILIAR Y LABORAL

OBIJETIVO/S Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla independientemente del
sexo, estado civil, antigliedad en la empresa o modalidad contractual.

MEDIDAS 6.1. Garantizar que los permisos |- N2.Y porcentaje, desagregado |- Evidencias de - Dpto. RRHH. Caracter
establecidos legalmente, relacionados |por sexo, de personas que hacen|comunicaciones permanente/periodico
con la conciliacion de la vida familiar, |uso de los derechos y medidas. |realizadas.

personal y laboral se cumplen; asi como, o ) .
. . L - Personas que solicitan lal- Registro de permisos
impedir que su ejercicio pueda suponer

. T, . . . |jornada flexible / personas a las|solicitados V|
algun tipo de discriminacion o perjuicio i )
. .. que se concede la misma concedidos
en términos de promocion y ascensos,
retribucion, acceso a la formacion, asi|. No de informaciones

como una disminucién en el resto de las .omunicados realizados
condiciones laborales.

=& —Er5
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6.2. Creacion y difusion de un triptico | - N2. Y porcentaje, -Evidencias de - Dpto. RRHH. Caracter
divulgativo para informar a la plantilla | desagregado por sexo, de comunicaciones permanente/periédico

que contenga todos los permisos Y |personas que hacen uso de los | realizadas.
acciones con los que cuentan las | derechosy medidas.

personas  trabajadoras para la - Registro de
conciliacién y la corresponsabilidad de la | N2 de informaciones y permisos solicitados
vida personal, familiar y laboral. | comunicados realizados y concedidos
Actualizar los cambios legales que se
vayan introduciendo en el Estatuto de los - Documento que
Trabajadores y normativa reguladora de recoja las medidas
la jornada laboral. de conciliacién
existentes en
GRUPO MAZO
6.3 Llevar un registro de las reducciones | - N2. Y porcentaje, - Registro de las - Dpto RRHH Anual - 42 trimestre
y flexibilidad de jornada solicitadas y | desagregado por sexo, de reducciones y
otorgadas a las personas trabajadoras | personas que hacen uso de las | flexibilidad de
/ AA desagregado por sexo, asi como de las | reqycciones, flexibilidad de jornada, asi como de
< excedencias solicitadas jornada y excedencias. las excedencias
solicitadas y
- Personas que solicitan la concedidas
jornada flexible / personas a
las que se concede la misma
6.4 Establecer una excedencia de hasta 3 | - N2. Y porcentaje, - Registro de las - Dpto. RRHH Caracter
meses con reserva de puesto de trabajo | desagregado por sexo, de excedencias permanente/periddico
en caso de fallecimiento del conyuge o | personas que hacen uso de la | solicitadas
pareja de hecho. citada excedencia.
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6.5 Permiso retribuido a los exdmenes | - N2. Y porcentaje, -Evidencias de - Dpto. RRHH. Caracter
prenatales. Las empleadas embarazadas | desagregado por sexo, de comunicaciones permanente/periédico
y sus parejas tendran derecho a | personas que hacen uso de realizadas.
ausentarse del trabajo por el tiempo | oste permiso.
indispensable para la realizacion de - Registro de
examenes prenatales, previo aviso a la permisos solicitados
empresa y justificacion de la necesidad y concedidos
de su realizacion dentro de la jornada de
trabajo.
6.6 Permiso retribuido para la atencion | - N2. Y porcentaje, -Evidencias de - Dpto. RRHH. Caracter
del conyuge, pareja de hecho |desagregado por sexo, de comunicaciones permanente/periédico
debidamente reconocida como tal, | personas que hacen uso de realizadas.
familiares de primer grado de| oste permiso.
consanguinidad que destinara para el - Registro de
acompainiamiento a consultas o pruebas permisos solicitados
médicas. Dicho permiso sera de 16 horas y concedidos
retribuidas y en ninglin caso se sumara a
otros permisos de idéntica naturaleza
que establezcan los distintos convenios
colectivos, acuerdos de empresa, etc.
Se respetara siempre la condicion mas
beneficiosa, si la hubiere.
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Y RETRIBUCION

AREA DE ACTUACION RETRIBUCIONES Y AUDITORIA SALARIAL INDICADORES RECURSOS RESPONSABLES TEMPORIZACION
OBJETIVO/S Realizar un estudio de retribuciones donde se analizaran los diferentes complementos, pluses, categorias y retribuciones desagregado por
sexo.
7.1 Revision anual de las retribuciones | - Registro Salarial. -Herramienta - Dpto. RRHH. Anual - 1er trimestre
salariales (registro salarial) segtin el sistema registro salarial

de clasificacion profesional empresarial,
explicando las brechas cuando sean
superiores al 15% y analizando la evolucion
respecto al afo anterior. En caso de
detectarse desigualdades, se realizara un
plan que contenga medidas correctoras,
asignando el mismo nivel retributivo a
funciones de igual valor. Los conceptos
retributivos se definiran y asignaran con
criterios objetivos y neutros.

7.2 Actualizacion de la auditoria retributiva, | -Auditoria -Herramienta - Dpto RHH Anal - 1er trimestre (en caso de
en caso de existir modificaciones | retributiva VPT y Registro modificaciones sustanciales)
sustanciales dentro de la Organizacion. En Salarial

caso contrario, tendra una vigencia de 4 aios
(al igual que la vigencia del Plan). La
Valoracion de Puestos de trabajo se aplicara
con perspectiva de género, sin sesgos, como
requisito previo para establecer las
retribuciones.

= V4 s
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> INFRARREPRESENTACION FEMENINA

AREA DE ACTUACION RETRIBUCIONES Y AUDITORIA SALARIAL INDICADORES RECURSOS RESPONSABLES TEMPORIZACION

OBJETIVO/S Incorporar dentro de los procedimientos de seleccion y promocidén profesional la tendencia a favorecer la presencia del sexo
infrarrepresentado en puestos de Direccion y Mandos intermedios, siempre que los candidatos cumplan con los requisitos de cada vacante a
cubrir.

MEDIDAS 8.1 Continuar fomentando la incorporacidn | - N2 vacantes -Procedimiento - Dpto. RRHH. Caracter

de las mujeres en todos los niveles de | ofertadas en estandarizado y por permanente/periédico
responsabilidad. puestos Directivos y | escrito de seleccion de
mandos Intermedios | personal.

-N.2 de mujeres -Procedimiento
incorporadas en los | estandarizado y por
distintos niveles de | escrito de promocion
responsabilidad interna.

- N2 de mujeres que | -Registro de seleccidn,
se benefician de las | contrataciény

becas WoMan con promocion

las que colabora la
Organizacion.

== AV o5
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> PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO DENTRO DEL ENTORNO LABORAL

AREA DE ACTUACION PREVENCION DEL ACOSO INDICADORES RECURSOS RESPONSABLES  TEMPORIZACION
SEXUAL Y POR RAZON DE

SEXO

OBIJETIVO/S Prevencidn del acoso sexual, por razén de sexo y/o laboral dentro del entorno laboral.

MEDIDAS 9.1 Difusion Protocolo de |- N2 de personas trabajadoras -Protocolo - Dpto. RRHH. Aio 2024 - ler

prevencién del acoso sexual y | que conocen de la existencia 'y Canal de d ) trimestre
. . - Canal de denuncias
por razén de sexo contenido del Protocolo

-Medios de comunicacion
habituales de la empresa

- N2 de denuncias recibidas
desagregadas por sexo

b 9.2 Impartir acciones formativas | - Porcentaje de participacién en |-Certificado de realizacidn | -Dpto. RRHH. Anual - 42 trimestre
en materia de acoso a toda la | acciones formativas de las del curso
plantilla (mandos intermedios, | personas trabajadoras bajo -Experto externo
personal técnico, RLPT, etc.). dichas circunstancias. en materia de
igualdad
9.3 Promocion de campaiias de | - Participacion de las personas - Materiales para la - Dpto. RRHH. Caracter
sensibilizacion como medida | trabajadoras en la campafia. campafia permanente/periddico

preventiva del acoso sexual y
por razén de sexo - Canales de
comunicacion interna
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9.4 Presentacion a la Comisién | - N2 de denuncias recibidas -Protocolo - Dpto. RRHH. Anual - 42 trimestre
de Seguimiento un registro | desagregadas por sexo )
anual con el nimero de veces - Canal de denuncias

que se ha activado el Protocolo . L
-Medios de comunicacion

habituales de la empresa

Y SALUD LABORAL

AREA DE ACTUACION SEGURIDAD LABORAL TEMPORIZACION

PERSPECTIVA DE GENERO

DESDE UNA INDICADORES RECURSOS | RESPONSABLES

OBIJETIVO/S Introducir la perspectiva de género en la salud laboral.

10.1 Aplicar la perspectiva de género en la |- indices de siniestralidad|- Evaluacién del-Dpto. RRHH y PRL Caracter
prevencion de riesgos laborales, asi como en |por género. riesgos permanente/periodico
los reconocimientos médicos anuales, con el
objetivo de detectar y prevenir posibles
situaciones en las que los danos derivados del
trabajo puedan aparecer vinculados con el
sexo.

10.2 Informar a la Comisién de Seguimiento de |- indices de siniestralidad |- Protocolo -Dpto. RRHH y PRL Anual — 42 trimestre
la siniestralidad y enfermedad profesional, [por género actuacion
desagregada por sexo, centro/puesto de
trabajo, area funcional, grupo profesional.
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MEDIDAS
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Ademads, se pondra en su conocimiento la
Evaluacion de riesgos de los puestos de
mujeres embarazadas o en periodo de

lactancia.

- N2. de adaptaciones de
puestos/ N9. de

embarazadas.
-N2. de cambios de
puesto/ Ne. de
embarazadas.

- Evaluacion de
Riesgos

10.3 Continuar

disponiendo de

aseos

separados para ambos sexos en los centros de
trabajo de la empresa. Se dispondra de aseos
separados para ambos sexos en las estaciones
de descanso. Asi como, de aseos y duchas
separadas por sexos en las instalaciones de
cada centro de trabajo con la intencion de que
hombres y mujeres puedan desarrollar el
trabajo por igual en todos los puestos de

trabajo de la empresa.

- Revision de los aseos
de GRUPO MAZO

- Vigilancia de las
instalaciones

- Evaluacion de
riesgos

-Dpto. RRHH y PRL

Caracter
permanente/periddico

10.4 En aquellos puestos de trabajo donde se | - N2 de puestos de - Uniformes -Dpto. RRHH y Caracter
utilice uniforme, se tendrd en cuenta la|trabajo que requieran |teniendo en PRL permanente/periédico
vestimenta de hombres y mujeres, tanto en | yniformes cuenta la
tallaje, como en la hechura de las prendas con vestimenta de
la finalidad de que sea la adecuada para el | - N2 de mujeresy hombres y
desempeiio de sus funciones. Asi mismo, se | hombres mujeres
deben tener prendas especificas para mujeres
embarazadas.
5 \ I~
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> VIOLENCIA DE GENERO

AREA DE ACTUACION VIOLENCIA DE GENERO INDICADORES RECURSOS  RESPONSABLES  TEMPORIZACION

OBIJETIVO/S Establecer un compromiso de prevencion y actuacion en materia de violencia de género en el ambito de la empresa.

11.1 Informar a la plantilla, a través de los |- Derechos y mejoras negociadas en|- Canal de - Dpto. RRHH. Caracter

medios de comunicacion interna y del mail de |materia de violencia de género denuncias permanente/periodico
las personas trabajadoras, de los derechos
reconocidos legalmente a las mujeres victimas
de violencia de género, de las mejoras que | No de actuaciones llevadas a cabo
pudieran existir por aplicacion de 10s o todos los medios habituales de

- Chequeo de difusion -Medios de
comunicacion
habituales de la

. . . empresa
convenios colectivos correspondientes y/o las |qifusion de Ia empresa
incluidas en el Plan de Igualdad.

MEDIDAS 11.2 Facilitar, en el caso de ser posible, el [NUmero de veces que se hal-Canalde - Dpto. RRHH. Caracter
traslado de centro o localidad a las mujeres [consultado, solicitado y aplicado la|denuncias permanente/periddico
victimas de violencia de género a través de medida. )

-Medios de

una gestion rapida, eficaz y sin menoscabo de

. comunicacion
los derechos de la trabajadora.

habituales de Ia
Se establece un permiso retribuido de 4 dias empresa
laborables por traslado, cuando este sea fuera
de la provincia donde la trabajadora presta sus
servicios

11.3 Las faltas de asistencia, de las|-Numero de veces que se hal-Canalde - Dpto. RRHH. Caracter
trabajadoras victimas de violencia de género, |consultado, solicitado y aplicado lajdenuncias permanente/periédico
totales o parciales, tendran la consideracion |medida.
de justificadas, por el tiempo y en las -Medios de
condiciones en que asi lo determinen los comunicacion
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servicios sociales de atencion o de salud, habituales de Ia
segun proceda. Sin perjuicio de que dichas empresa
ausencias sean comunicadas por la
trabajadora a la empresa.

10.4 Se daran licencias retribuidas, por el | -Numero de veces que se ha - Canal de - Dpto. RRHH. Caracter
tiempo necesario, para los tramites motivados | consultado, solicitado y aplicado la | denuncias permanente/periédico
por la situacién de violencia de género, para | medida.
acudir a los juzgados, comisaria, servicios -Medios de
asistenciales, para asistencia a consulta comunicacion
psicoldgica, tanto de la victima como de sus habituales de la
hijos/as. Dicha condicion se considerara empresa
debidamente acreditada por los Servicios
Sociales de atencion o Servicios de Salud.

10.5 Establecer una ayuda econdmica a la | -Numero de veces que se ha - Canal de - Dpto. RRHH. Caracter
trabajadora victima de violencia de género | consultado, solicitado y aplicado la | denuncias permanente/periédico
que decida suspender su relacién laboral o | medida.

trasladarse de centro de trabajo o localidad, -Medios de

siempre que mantenga su relacion laboral con comunicacion

la empresa. La ayuda consistira en los gastos habituales de la

que conlleve el traslado o la ayuda psicolégica empresa

que requiera, y se le abonara contra factura un
importe con el limite de 500€ y en una sola
ocasion.

En el supuesto de que se dé mas de un caso,
esta medida quedara suspendida a la espera
de que se retina la Comision de Seguimiento
para decidir la viabilidad de su continuidad.

> =5
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Y COMUNICACION Y DIFUSION

AREA DE ACTUACION COMUNICACION, SENSIBILIZACION Y

DIFUSION

OBJETIVO/S

INDICADORES

RECURSOS

RESPONSABLES

Promover la comunicacién interna y externa de la organizacion, asegurando el acceso de mujeres y hombres a estos canales comunicativos.

TEMPORIZACION

MEDIDAS 12.1 Revisiéon y adaptacion, a partir de la
aprobacion del Plan de Igualdad, Ila
documentacion y contenidos utilizados en
comunicaciones internas y externas de la

empresa a un lenguaje inclusivo y no sexista.

Documentacion
actualizada.

Documentacioén interna
y propia de la empresa,
pagina web y canales de
comunicacion interna.

-Dpto. Administracion

Caracter
permanente/periddico

internacional de la Mujer (8 de marzo) y para
el Dia Internacional contra la Violencia de
Género (25 de noviembre).

participacion de
las personas
trabajadoras en la
campanfa.

campafia.

-Canales de
comunicacion interna.

12.2 Comunicar el Plan de Igualdad a través de | -Recepcion del Medios de -Dpto. Administracién Aiio 2024 - 1er
los canales internos de comunicacién e |Plandelgualdad |comunicacién trimestre
informar periddicamente a la plantilla sobre la | por toda Ia habituales de la
evolucién del mismo. plantillay por las | empresa (correo

nuevas electrénico corporativo,

incorporaciones en | tablén de anuncios del

la organizacion. Portal del empleado).
12.3 Realizar campafas para el dia|-Fomentarla -Materiales para la - Dpto. RRHH. Caracter

permanente/periddico

Y " VI
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12.4 Realizar campaiias de sensibilizacion y
concienciacion en materia de igualdad de

género

- Fomentar la
participacion de
las personas
trabajadoras en la
campana.

-Materiales para la
campafia (charlas,
talleres, etc.).

-Canales de

comunicacion interna.

- Dpto. RRHH. Caracter
permanente/periddico

_
Y
=
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9. CALENDARIO DE ACTUACIONES @/ @»

TRIMESTRE MEDIDAS A IMPLANTAR SEGUIMIENTO Y EVALUACION
DE MEDIDAS

1¢ Revisién anual de las retribuciones salariales (registro
(03/2024 - salarial) segun el sistema de clasificacion profesional
05/2024) empresarial, explicando las brechas cuando sean %
superiores al 15% y analizando la evolucidén respecto
al afio anterior
Revision periddica del encuadramiento profesional

Actualizacion de la auditoria retributiva, en caso de
existir modificaciones sustanciales dentro de la
Organizacion. En caso contrario, tendrd una vigencia ,(/// 4 AA
de 4 afios M
Difusion Protocolo de prevencion del acoso sexual y
por razon de sexo

Comunicar el Plan de Igualdad a través de los canales
internos de comunicacion e informar periédicamente
a la plantilla sobre la evolucion del mismo

Ninguna medida a implantar

20
(06/2024 -
08/2024)

Ninguna medida a implantar
30
(09/2024 -

11/2024)

Crear un procedimiento estandarizado y porescritode | -  Revisién de todas las medidas
49 seleccion y contratacion en el que se respete el implantadas hasta la fecha

(12/2024 - principio de igualdad de oportunidades. - Revisidn anual de las

02/2025) retribuciones

- Reuniodn de la comision de
seguimiento (anual)

- Informe de Seguimiento y
evaluacion del Plan de Igualdad

Formar a las personas que participan en los procesos
de seleccion, clasificacion profesional, promocion,
formacion 'y al personal encargado de cada
departamento; asi mismo, se formard a la RLPT en
materia de igualdad de género

Disefio y negociacion con la RLPT de un Plan de
formacion anual que acerque el conocimiento de las ﬂ
acciones formativas a la plantilla W

Establecer un Plan piloto para formar a las personas
trabajadoras en materia de igualdad, mediante
formacion telemdtica de 3 / 4horas anuales, en la que
se colgardn unos temas y un cuestionario con
preguntas de ese temario en la aplicacion de MUNDO
MAZO. La empresa realizard una difusion periédica
para fomentar la participacion de la plantilla.

Elaborar un procedimiento interno estandarizado y
por escrito para la promocion de las personas
trabajadoras
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Llevar un registro de las reducciones y flexibilidad de
jornada solicitadas y otorgadas a las personas A
trabajadoras desagregado por sexo, asi como de las 4

excedencias solicitadas M

Impartir acciones formativas en materia de acoso a
toda la plantilla (mandos intermedios, personal
técnico, RLPT, etc.)
Presentacion a la Comision de Seguimiento un registro
anual con el numero de veces que se ha activado el
Protocolo
Informar a la Comision de Seguimiento de la
siniestralidad y enfermedad profesional, desagregada
por sexo, centro/puesto de trabajo, drea funcional,
grupo profesional

Afio 2 e Revision anual de las retribuciones salariales (registro
(trimestre) (03/2025 - salarial) segun el sistema de clasificacion profesional

05/2025) empresarial, explicando las brechas cuando sean

superiores al 15% y analizando la evolucion respecto
al afio anterior

Revision periddica del encuadramiento profesional

Actualizacion de la auditoria retributiva, en caso de
existir modificaciones sustanciales dentro de la
Organizacion. En caso contrario, tendrd una vigencia
de 4 afios

Ninguna medida a implantar

20
(06/2025 -
08/2025)
3¢ Ninguna medida a implantar
(09/2025 -
11/2025)
49 Establecer un Plan piloto para formar a las personas | -  Revision de todas las medidas
(12/2025 - trabajadoras en materia de igualdad, mediante implantadas hasta la fecha
02/2026) formacién telemdtica de 3 / 4horas anuales, en la que | -  Revisidn anual de las
se colgardn unos temas y un cuestionario con retribuciones
preguntas de ese temario en la aplicacion de MUNDO | -  Reunidn de la comisién de
MAZO. La empresa realizard una difusion periédica seguimiento (anual)
para fomentar la participacion de la plantilla. - Informe de Seguimiento y

evaluacion del Plan de Igualdad

Llevar un registro de las reducciones y flexibilidad de
jornada solicitadas y otorgadas a las personas
trabajadoras desagregado por sexo, asi como de las
excedencias solicitadas

Impartir acciones formativas en materia de acoso a
toda la plantilla (mandos intermedios, personal
técnico, RLPT, etc.)

Presentacion a la Comision de Sequimiento un registro %
anual con el niumero de veces que se ha activado el

Protocolo
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Informar a la Comisién de Seguimiento de la

siniestralidad y enfermedad profesional, desagregada
por sexo, centro/puesto de trabajo, drea funcional,

grupo profesional
Aiio 3 e Revision anual de las retribuciones salariales (registro V
(trimestre) (03/2026 - salarial) segun el sistema de clasificacion profesional
05/2026) empresarial, explicando las brechas cuando sean

superiores al 15% y analizando la evolucion respecto

al afio anterior

Revision periddica del encuadramiento profesional A
4

Actualizacion de la auditoria retributiva, en caso de
existir modificaciones sustanciales dentro de la
Organizacion. En caso contrario, tendrd una vigencia

de 4 afios
29 Ninguna medida a implantar
(06/2026 —
08/2026) / o |
39 Ninguna medida a implantar JW&%
(09/2026 -
11/2026)
49 Establecer un Plan piloto para formar a las personas | -  Revision de todas las medidas
(12/2026 - trabajadoras en materia de igualdad, mediante implantadas hasta la fecha
02/2027) formacién telemdtica de 3 / 4horas anuales, en la que | -  Revisidn anual de las
se colgardn unos temas y un cuestionario con retribuciones
preguntas de ese temario en la aplicacion de MUNDO | -  Reunidn de la comision de
MAZO. La empresa realizard una difusion periédica seguimiento (anual)
para fomentar la participacion de la plantilla. - Informe de Seguimiento y
Elaboracion un protocolo de desconexion digital evaluacién del Plan de Igualdad

Llevar un registro de las reducciones y flexibilidad de
jornada solicitadas y otorgadas a las personas
trabajadoras desagregado por sexo, asi como de las
excedencias solicitadas

Presentacion a la Comision de Seguimiento un registro
anual con el numero de veces que se ha activado el
Protocolo

Informar a la Comision de Seguimiento de la
siniestralidad y enfermedad profesional, desagregada
por sexo, centro/puesto de trabajo, drea funcional,
grupo profesional

Afio 4 1¢ Revision anual de las retribuciones salariales (registro
(trimestre) (03/2027 - salarial) segun el sistema de clasificacion profesional
05/2027) empresarial, explicando las brechas cuando sean

superiores al 15% y analizando la evolucién respecto
al afio anterior

Revision periddica del encuadramiento profesional

Actualizacion de la auditoria retributiva, en caso de
existir modificaciones sustanciales dentro de la
Organizacion. En caso contrario, tendrd una vigencia
de 4 afios
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ENTRE ANO
2024-2028

Plan de lgualdad

29
(06/2027 —
08/2027)

39
(09/2027 -
11/2027)

40
(12/2027 -02/2028)

CARACTER
PERMANENTE/
PERIODICO
(03/2024 -
03/2028)

Impartir acciones formativas en materia de acoso a
toda la plantilla (mandos intermedios, personal
técnico, RLPT, etc.).

(>

Ninguna medida a implantar

N—

Ninguna medida a implantar

Establecer un Plan piloto para formar a las personas
trabajadoras en materia de igualdad, mediante
formacion telemdtica de 3 / 4horas anuales, en la que
se colgardn unos temas y un cuestionario con
preguntas de ese temario en la aplicacion de MUNDO
MAZO. La empresa realizard una difusion periodica
para fomentar la participacion de la plantilla.

Llevar un registro de las reducciones y flexibilidad de
jornada solicitadas y otorgadas a las personas
trabajadoras desagregado por sexo, asi como de las
excedencias solicitadas

Impartir acciones formativas en materia de acoso a
toda la plantilla (mandos intermedios, personal
técnico, RLPT, etc.).

Presentacion a la Comision de Sequimiento un registro
anual con el numero de veces que se ha activado el
Protocolo

Informar a la Comision de Seguimiento de la
siniestralidad y enfermedad profesional, desagregada
por sexo, centro/puesto de trabajo, drea funcional,
grupo profesional

Revisidn de todas las medidas
implantadas hasta la fecha
Revisidn anual de las
retribuciones

Reunidn de la comision de
seguimiento (anual)

Informe de Seguimiento y
evaluacion del Plan de Igualdad

Introducir el compromiso del Grupo con la igualdad de
oportunidades en las ofertas de empleo

Controlar y mostrar compromiso respecto al uso del
lenguaje no sexista en la redaccion y contenidos de
manuales, protocolos y procedimientos de seleccion

Entregar a las nuevas contrataciones el compromiso
con la igualdad de la empresa, Plan de igualdad y el
Protocolo de acoso sexual y por razon de sexo

Seguir promoviendo una mayor contratacion del sexo
infrarrepresentado en aquellos grupos profesionales
y/0 puestos de trabajo que se trate

Utilizar procedimientos se seleccion de personal
transparentes y objetivos

Siempre en igualdad de condiciones, se dard prioridad
en el acceso al empleo a las mujeres para corregir el
desequilibrio entre hombres y mujeres

Seguir promoviendo, por los medios habituales, la
contratacion de mujeres en aquellas dreas en las que
estén subrepresentadas, intentado mantener las
ratios de contratacion femenina en el sector del
transporte

Seguir  utilizando  términos neutros en la
denominacion y clasificacion profesional

Fomento de la participacion en los procesos
formativos de todas las personas trabajadoras

Revisidn de todas las medidas
implantadas con caracter
permanente

Reunion de la comision de
seguimiento (anual)

Informe de Seguimiento y
evaluacion del Plan de Igualdad
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Impartir la formacion en horario laboral. De tener que
convocar a personas fuera del mismo, se les
devolverdn las horas invertidas en tiempo libre, cuyo
disfrute se acodard por ambas partes

Priorizar la promocion interna y dar publicidad a la
plantilla de las vacantes de promocion interna,
utilizando la convocatoria externa de no existir el

perfil dentro de la empresa
En caso de que 2 o mds candidaturas obtengan la
misma idoneidad en el proceso de seleccion, se
seleccionard al sexo menos representado en dicha
categoria siempre y cuando esta no aumente la
W

desigualdad general dentro de la Empresa

Facilitar y reforzar desde el departamento de RRHH
que las personas que se encuentran disfrutando de
permisos de nacimiento, reduccion de jornada,
lactancia o excedencia por el cuidado de personas a
su cargo, tengan las mismas posibilidades de
participar en los procesos de promocion interna
Garantizar que los permisos establecidos legalmente,
relacionados con la conciliacion de la vida familiar,
personal y laboral se cumplen; asi como, impedir que
su ejercicio pueda suponer algun tipo de

discriminacion o perjuicio en términos de promocion y /l
ascensos, retribucion, acceso a la formacion, asi como 64 4
una disminucion en el resto de las condiciones M
laborales

Creacion y difusion de un triptico divulgativo para
informar a la plantilla que contenga todos los
permisos y acciones con los que cuentan las personas
trabajadoras  para la  conciliacion 'y la
corresponsabilidad de la vida personal, familiar y
laboral

Establecer una excedencia de hasta 3 meses con
reserva de puesto de trabajo en caso de fallecimiento
del conyuge o pareja de hecho

Permiso retribuido a los exdmenes prenatales. Las
empleadas embarazadas y sus parejas tendrdn
derecho a ausentarse del trabajo por el tiempo
indispensable para la realizacion de exdmenes
prenatales, previo aviso a la empresa y justificacion de
la necesidad de su realizacion dentro de la jornada de
trabajo

Permiso retribuido para la atencion del conyuge,
pareja de hecho debidamente reconocida como tal,
familiares de primer grado de consanguinidad que
destinard para el acompafiamiento a consultas o
pruebas médicas. Dicho permiso serd de 16 horas
retribuidas y en ningun caso se sumard a otros
permisos de idéntica naturaleza que establezcan los
distintos convenios colectivos, acuerdos de empresa,

etc =S
Se respetard siempre la condicion mds beneficiosa, si

la hubiere
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Continuar fomentando la incorporacion de las
mujeres en todos los niveles de responsabilidad

Promociéon de campafias de sensibilizacion como
medida preventiva del acoso sexual y por razén de
sexo

Aplicar la perspectiva de género en la prevencion de
riesgos laborales, asi como en los reconocimientos

médicos anuales, con el objetivo de detectar y
prevenir posibles situaciones en las que los dafios
derivados del trabajo puedan aparecer vinculados con
el sexo
Continuar disponiendo de aseos separados para
M

ambos sexos en los centros de trabajo de la empresa.
Se dispondrd de aseos separados para ambos sexos en
las estaciones de descanso. Asi como, de aseos y
duchas separadas por sexos en las instalaciones de
cada centro de trabajo con la intencion de que
hombres y mujeres puedan desarrollar el trabajo por
igual en todos los puestos de trabajo de la empresa

En aquellos puestos de trabajo donde se utilice
uniforme, se tendrd en cuenta la vestimenta de

hombres y mujeres, tanto en tallaje, como en la
hechura de las prendas con la finalidad de que sea la %Z&
adecuada para el desempefio de sus funciones. Asi

mismo, se deben tener prendas especificas para
mujeres embarazadas

Informar a la plantilla, a través de los medios de
comunicacion interna y del mail de las personas
trabajadoras, de los derechos reconocidos legalmente
a las mujeres victimas de violencia de género

Facilitar, en el caso de ser posible, el traslado de
centro o localidad a las mujeres victimas de violencia
de género a través de una gestion rdpida, eficaz y sin
menoscabo de los derechos de la trabajadora. Se
establece un permiso retribuido de 4 dias laborables
por traslado, cuando este sea fuera de la provincia

donde la trabajadora presta sus servicios ﬁ
P

Las faltas de asistencia, de las trabajadoras victimas W

de violencia de género, totales o parciales, tendrdn la
consideracion de justificadas, por el tiempo y en las
condiciones en que asi lo determinen los servicios
sociales de atencion o de salud, segun proceda. Sin
perjuicio de que dichas ausencias sean comunicadas
por la trabajadora a la empresa

Se dardn licencias retribuidas, por el tiempo
necesario, para los trdmites motivados por la
situacion de violencia de género, para acudir a los
juzgados, comisaria, servicios asistenciales, para
asistencia a consulta psicoldgica, tanto de la victima
como de sus hijos/as. Dicha condicion se considerard

debidamente acreditada por los Servicios Sociales de %
atencion o Servicios de Salud
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Establecer una ayuda econdmica a la trabajadora
victima de violencia de género que decida suspender
su relacion laboral o trasladarse de centro de trabajo
o localidad, siempre que mantenga su relacion laboral
con la empresa. La ayuda consistird en los gastos que
conlleve el traslado o la ayuda psicoldgica que
requiera, y se le abonard contra factura un importe
con el limite de 500€ y en una sola ocasion. En el
supuesto de que se dé mds de un caso, esta medida
quedard suspendida a la espera de que se retna la
Comision de Seguimiento para decidir la viabilidad de
su continuidad

Realizar camparias para el dia internacional de la
Mujer (8 de marzo) y para el Dia Internacional contra
la Violencia de Género (25 de noviembre)

Realizar campafias de sensibilizacidn y concienciacion
en materia de igualdad de género

Revision y adaptacion, a partir de la aprobacion del
Plan de Igualdad, la documentacién y contenidos
utilizados en comunicaciones internas y externas de la
empresa a un lenguaje inclusivo y no sexista

*Sobre este cronograma de implantacion se adjuntardn medidas segun se vayan actualizando y
la Comisidn de seguimiento considere necesario aplicarlas en la empresa.

@/ 7
A\
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10. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

La fase de seguimiento y la evaluacion contemplada en el Plan de Igualdad de GRUPO MAZO,
permitird conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas de
actuacidén durante y después de su desarrollo e implementacién. La metodologia es la siguiente:

1. Recogida y analisis de la informacion. Revision de los documentos generados a raiz de
la implantacién de las medidas (participacion en las actividades propuestas, actas de
negociacién, guias, informes, folletos, resultados de encuestas, memorias, etc.) asi
como el cumplimiento de los indicadores de seguimiento previstos y actualizados para
cada accién.

5 2. Informe de seguimiento y evaluacidn. Este informe resumird y sintetizara toda la
informacidn acerca de la ejecucién de las acciones, una por una, que se ha recopilado
en la anterior fase, resumiéndola en una ficha estandar por accion.

. - A
10.1 Comision de seguimiento

La Comisién de Seguimiento de Igualdad es un drgano consultivo y de seguimiento encargado
de velar y garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres que debe estar
presente en cada actuacion de la empresa, asi como un drgano informativo y de asesoramiento
a las trabajadoras y los trabajadores de la misma.

e Composicidn

La Comision de Seguimiento del Plan de igualdad de GRUPO MAZO, estara compuesta por dos
personas. Asi, segun el acta de constitucién de la presente Comisién de Seguimiento, se acuerda
la siguiente composicion?:

En representacion de la Empresa:

SEXO CATEGORIA/ROL/CARGO ‘
HOMBRE RESPONSABLE RRHH
HOMBRE RESPONSABLE DE TRAFICO —
MUIJER APODERADA Y GESTORA DE
TRAFICO
HOMBRE GESTOR DE TRAFICO

En representacion de la parte social:

SEXO SINDICATO ‘

HOMBRE UGT (RLPT)
HOMBRE UGT (RLPT)
MUJER FeSMC-UGT

2 Los nombres y apellidos de los miembros de la Comisién de seguimiento, por ser de datos de cardcter personal no se
recogen en el Plan de igualdad, no obstante, vienen recogidos en el Acta de nombramiento y constitucion de la
Comision de Seguimiento.
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SINDICATO

MUIJER FEDERACION DE SERVICIOS A
LA CIUDADANIA- CCOO

e Ambito de actuacién

Su ambito de actuacidn comprenderd todo el territorio nacional.

e Funciones
La Comisidon de seguimiento tendra las siguientes funciones:

- Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan

- Participacion y asesoramiento en la forma de adopcion de las medidas

- Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

- Elaboraciéon de un informe anual que reflejard el avance respecto a los objetivos de
igualdad dentro de la empresa, con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas puestas
en marcha para alcanzar el fin perseguido, proponiendo, en su caso, medidas correctoras.

- Proponer, en su caso, medidas nuevas, o adicionales correctoras, para asegurar el
cumplimiento de los objetivos si la efectividad de las medidas no alcanzara los objetivos
propuestos en los plazos establecidos o para dar respuesta a nuevas situaciones o
necesidades, a efectos de que sean aprobadas por la comisién paritaria.

v /l - La comisidn realizara, también, funciones asesoras en materia de igualdad en aquellas
M cuestiones que sean competencia decisoria de éste.

e Atribuciones generales de la Comision

- Interpretacion del Plan de igualdad.

- Seguimiento de su ejecucion.

- Conocimiento y resolucién de los conflictos derivados de la aplicacidn e interpretacion del
presente Plan de Igualdad.

- Desarrollo de aquellos preceptos que las personas negociadoras de este Plan hayan
atribuido a la Comisién, llevando a cabo las definiciones o adaptaciones que resulten
necesarias.

- Conocimiento, en funcién de lo pactado, de los compromisos acordados y del grado de
implantacién de los mismos.

e Periodicidad del seguimiento y la evaluacion

Se establece que, en el plazo de un afio tras la firma del Plan de Igualdad, se realizard una reunion
de la Comisién de seguimiento del Plan de Igualdad para verificar la implantacion de las acciones
acordadas. A partir de entonces, durante la vigencia de este Plan de Igualdad se realizard una
reunidn por afio para evaluar la eficacia del Plan, comprobacién de que los pardmetros mejoran
respecto de la situacién anterior, si se han cumplido los objetivos propuestos, y si los resultados
obtenidos han sido los previstos.

El seguimiento se realizard por parte de la Comisiéon para el seguimiento y la evaluacidn

% constituida a tal efecto.
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e Maedios

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de Seguimiento y
Evaluacién, GRUPO MAZO se compromete a facilitar los medios necesarios, en especial:

- Material preciso para las reuniones.
- Aportar informacién establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una
de las medidas con la periodicidad correspondiente.

Las horas de reunién de la Comisidn y las de preparacion de la misma, que serdan como maximo
iguales a las de la reunidn, seran remuneradas y computaran como tiempo de trabajo.

La persona responsable-coordinadora designada por la empresa en materia de igualdad sera la
que facilite los medios adecuados, con el fin de posibilitar un trabajo eficiente de la Comisién.

Los acuerdos de la comisidn, para su validez, se adoptaran por los miembros de la Comisidn
Negociadora o Comisidn de Seguimiento de Igualdad segun al érgano que corresponda.

=<5
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11. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION DEL PLAN DE IGUALDAD

El R.D. 901/2020 establece que los planes de igualdad deberan revisarse, en todo caso, cuan
concurran las siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion,
previstos en los apartados 4 y 6 siguientes.

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

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

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

e) Cuando una resolucién judicial condene ala empresa por discriminacién directa o indirecta
por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan de igualdad a los

X requisitos legales o reglamentarios.”

Por ello, se establece que cualquier disposicion legal o reglamentaria, que afecte al contenido
del presente acuerdo, sera adaptada al mismo por la Comisién de Seguimiento de Igualdad, que
se resolvera de manera ordinaria, anualmente en las reuniones de evaluacién y seguimiento
periddico del Plan de lgualdad durante su periodo de vigencia. De manera extraordinaria, a
propuesta de alguno de los miembros de la Comisién de Seguimiento de convocar una reunidn
de revision del Plan de lgualdad para proceder a su modificacion para atender a las
circunstancias descritas anteriormente. Dichos acuerdos alcanzados por la Comisidon de
Seguimiento sobre la revision y modificacidn del Plan seran reflejados en la correspondiente
acta.
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12. SOLUCION EXTRAJUDICIAL DE CONFLICTOS

En caso de obstruccién injustificada del avance de la negociacién o suspension de la misma, las
partes acuerdan expresamente su adhesion los drganos de mediacion y en su caso de arbitraje,
a decisidon de las partes, segun lo establecido en el Reglamento de funcionamiento de la
Comisién Negociadora y Comisién de Seguimiento de igualdad.
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13. ANEXO | —= COMPROMISO DE LA EMPRESA

unore

mazo

COMPROMISO DE LA ORGANIZACION CON EL PLAN DE IGUALDAD

En Madrid, a 18 de mayo de 2023

GRUPO MAZO, declara su compromiso con el establecimiento v desarrollo de politicas que integren la igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razon de sexo,
asi como con el Impuiso y fomento de medidas para conseguir 1a Igualdad real en el seno de la Organizaclon,
actablaciondo la igualdad de oportunidadaes entre mujeres y hembres como un principio estratédgico de nuestra
politica corporativa y de recursas humanos, de acuerdo con la definicion de dicho principio que establece |a Ley
QOrgénlca 3/2007, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Es por lo anterlor que, las empresas TRANSPORTES MAZO HERMANOS, S.AU., con CIF A46054887;
SUMINISTRUS MAZO, S.L., con CIF BIG6817283; ¢ IBERTRUCK CANARIAS, S.L., con CIF B38209466 y domicilio
flscal en Avenida de 1o Libertad, 12, 28424, Alcoredn (Madrld), que componan GRUPO MAZO, han decidida
elaborar un plan de igualdad dnico para todas ellas, negociado conforme a fas reglas establecidas en el articulo
87 del Estatuto de los Trabajadores.

Cn todos y cada uno de los ambitos en que e desarrolla lo activided de lo Organizocion, deade lo acicecion de

profesionales d la promocidn, pasando por la politica salarial, la formaclon, las condiclones de trabajo y empleo,

la salud laberal, la ordenacidn del tiempo de trabajo y la conciliacién, asumimos el principio de Igualdad de
oportunidaces entre mujeres y hombres, aendlendo de formd especldl @ fodissriminsdon ndiects,

%z& antendlando por tal "la situacidn en la que una disposicldn, eriterio o practica aparentements neutros, pone a
una persona de un sexo en desventala particular respecto de personas del otro sexo”.

Respecto a la comunicacidn, tanto interna como externa, se informard de todos las decisiones que se adopten a
este respecto y s& proyectard una imagen de la Organlzacion acorde con este principlo de Igualdad de
oportunidates entre mujeres y hombres.

Los principing enunciadns se llovardn a | prictica mediante la implantacion de un Plan de Igualdad. E| Plan de
lgualdad atendera, entre otras, las materlas de seleccion y contratacion, clasificacion profesional, formacldn,
promocidn profesional, condicinnes de trabajo, conclllacidn de la vida personal, Tamiliar v laboral,
infrarrepresentacion, retribuciones y prevencién del acose sexual y del acoso por razon de sexo, En estas
materias se propondran, negociaran y disefiaran actuaciones que Supongan Mejoras respecto a la situacion
presente, arbitrdndoze los correspoandientes clstomas de ceguimientn, can la finalidad de avanzar en la
consecucion de la igualdad real entre mujeres y hombres en la Organizacion y, por extension, en el conjunto de
la socledad.

Para llevar a cabo este propdsito se contard con la representacion logal de las porsonas trabajadoeras, no sélo en
el procese de negociacddn colectiva, tal y como establece |a Ley Organica 3/200/, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, sine en todo ¢l procese de desprrollo y evaluacion de lps medidas mencionadas o del Plan
de lgualdad.

Esta compromiso se hard pdblico para todos los profesionales pertenecientes a GRUPO MAZO, desde la
Direccion, la representacion legal de las personas trabajaderas y la plantilla, puesto que la participacion y
cooperacidn de todas las partes es fundamental para alcanzar el objetivo de Implantar un Plan de Igualdad
adecuada v eflcaz,

Gauro é i
mazo
Fdo. __ TRANSRORTES MAZO HERMANGS = 4
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14. ANEXO Ill - COMUNICADO CORPORATIVO
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COMUNICADO A LA PLANTILLA RELATIVO A LA IMPLANTACION DEL
PLAN DE IGUALDAD

En Madrid, a 18 de mayo de 2023

En TRANSPORTES MAZO HERMANDS, S.A.L); SUMINISTROS MAZO, S.L. a IRERTRUCK CANARIAS, S.L.
(en adelante, GRUPO MAZO) somos conscientes de que nueslra gestién tiene que estar en
consonancia con las necesidades y demandac de la sariadad

Por ello, 12 Direcclon de la Organizacion asume el compromiso de elaboracion e implantacién del “Plan
de igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres”, trabajando conjuntamente con la
representacion legal de las personas trabajadoras, en consonancia con las directrices establecidas en
la legislacién en materia de iguaidad de trato y de oportunidades. Ley Orgdnics 3/2007, para la
Igualdad efectiva de mujeres y hombres, Real Decreto-ley 6/2019, de medidas urgentes para garantia
de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el emplea vy la ocupacion y
Real Decreto 901/2020, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro.

El Plan de lgualdad, ¢l cual sportard maltiples beneficios a la Organizacion, es un canjunte ordenado
de medidas, adoptadas después de realizar un diagnéstico de situacion, tendentes a alcanzar en la

ﬂ Organizacion la igualdad Je Lalu y Ue upurtunidades entre mujeres vy hombras y a eliminar 1a
— discriminacién por razén da sexo.

Una vez constituida la Comision Negociadora del Plan de Igualdad, ésta se ocupara, con caracter
general, de promacionar la Igualdad de opartunidades en GRUPO MAZO y de negociar, claborar ¢
Implementar el Plan de Igualdad en |z Organizacion.

La Comision Negociadora estd formada de forma paritaria por representantes de la Qirganizacién y por
la representacion legal de las persanas trahajadoras

Para que este proyecto sea exitoso, necesitamos de vuestra colaboracion y apoyo.

Nurante tadn el pracesn ne iremaos infarmandn de las acciones que se vayan realizando v, si fuase
necesario, pediremos vuestra colaburacion para llevarlas a cabo.

Os agradecemos de antemano el tiempo dedicade para este proyecto, el cual nos permitira
evolucionar como antidad en materia de jgualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

Quedamos a vuestra entera disposicion,

SAuro

mazo

TRANSPORTES MAZO lIERMANUS SAU

Fdo. i :;l.F.c:’ES A-46.0584 8ay
: radors sin Apdo. Corress 69
48600 AL 2| RA {Valontia)

82 |Pagina

Doc ID: 0e97d53a1754e4b06f80e869e4a7fad9007a9d04



mazo)
Plan de lgualdad

15. FIRMA

Una vez revisado y negociado el presente Plan de Igualdad de GRUPO MAZO se firma a 27 de
febrero de 2024.

POR LA REPRESENTACION DE LAS PESONAS

POR LA REPRESENTACION DE LA EMPRESA

TRABAJADORAS
Sergio Pérez Sabater Antonio Gisbert Pastor
Santiago Mazo Cardona Lorenzo Anillo Dominguez
Clemencia Casafas Martin Veronica Silveira Olivares
/, ,1/‘ %
AN\
Manuel Navarro Romero Maria José Marin Salas
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