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1. INTRODUCCION



1.1. IMPLICACION DE LA DIRECCION

El objetivo del presente documento es reflejar el proceso que se ha llevado a
cabo para elaborar el Plan de Igualdad de la entidad Societat Municipal
d’Aparcaments i Projectes S.A. en adelante SMAP cubriendo asi con las
exigencias de las Leyes en torno a la Igualdad de Género:

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

° Real Decreto Legislativo 2/2015 , de 23 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

) Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo , de medidas urgentes para
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en
el empleo y la ocupacion.

o 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.

. Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre , de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres.

o Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo , sobre registro y depdsito de
convenios, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad.

La informacion recogida en el presente informe representa toda Ila
documentacion emitida, desde el compromiso de la Organizacion por realizar
un Plan exhaustivo y detallado, pasando por la promocién del Plan y creacién
de la Comision, hasta hacer un analisis y diagnostico en materia de igualdad
para poder evaluar y establecer nuevas metas para el progreso en dicha
materia.

Se da especial importancia a la Valoraciéon de los Puestos de Trabajo y a la
Auditoria Salarial tal y como sugiere la ley. Y gracias a la informacion de dichos
puntos, las medidas correctivas y de progreso propuestas han desembocado
en un Plan de Accidén que progrese con efectividad en la igualdad de género.
De esta forma, SMAP se posiciona a como parte activa y motor de cambio para
alcanzar la Igualdad entre Hombres y mujeres, contribuyendo no solo a cumplir
con la legislacion, si no aportando también al equilibrio del ambito social y al
alcance de la Agenda2030 donde se encuentra el ODS 5 - Igualdad de Género.

SMAP manifiesta el compromiso (ANEXO 1) de alcanzar una igualdad efectiva
entre Hombres y Mujeres. Somos un negocio que ha tenido que incorporar el
personal de servicios publicos que se han privatizado, donde la dificultad de
alcanzar una equidad ha sido manejada con humanidad y profesionalidad. A
continuacion, detallamos todo el proceso que desde SMAP hemos llevado a
cabo para implementar un Plan de Igualdad profundo desde el que damos un
paso real y consistente en la Igualdad de Género.
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2. TOMA DE DECISION



2.1. APERTURA DE NEGOCIACION

Con el objetivo de legitimar el Plan de Igualdad de SMAP, conforme al articulo
5 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28
de mayo, se promueve el Plan de Igualdad, tal y como se muestra en el
documento ANEXO 2, en el que se incluye la PROMOCION DE LA
NEGOCIACION, la cual se comunica a todo el personal. Posteriormente,
conforme al articulo 46.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, con los
respectivos puntos de analisis y evaluacion, COMUNICACION Y APERTURA
DE LA NEGOCIACION tal y como consta en el ANEXO 3, con Representacion
para la Empresa y para los Trabajadores.

Para la constitucion de la Comision Negociadora (ANEXO 4) de SMAP se tiene
presente que han de tenerse en cuenta las consideraciones marcadas en la
Guia para la Elaboracién de los Planes de Igualdad:

. Participacion de forma paritaria de la representacion de la empresa y de
las personas trabajadoras, promoviéndose una composicion equilibrada entre
mujeres y hombres en cada una de las partes. Ademas, tal y como marca la
Guia, los integrantes de la comision han recibido formacion en materia de
igualdad, con los contenidos y acreditacion indicada en el ANEXO 5.

. El reparto de las personas, con voz y voto, en la constitucion de la
comision negociadora se ha efectuado con respeto al derecho de todas las
personas legitimadas para negociar y en proporcion a su representatividad, con
un volumen de representacion de 3 integrantes por parte, no superando asi el
limite marcado de 13 personas.

o Las partes negociadoras, de mutuo acuerdo, han designado a una
persona que ostenta la presidencia y que asi se indica en la constitucion de la
Comisién.

o La comision negociadora se acoge al apoyo y asesoramiento externo
especializado en materia de igualdad entre mujeres y hombres en el ambito
laboral, por parte de practicaODS, quienes intervendrian en caso necesario con
voz, pero sin voto.



2.2. CONSTITUCION COMISION NEGOCIADORA

Una vez decididas las personas que constituiran la Comisiéon Negociadora y de
Igualdad, se lleva a cabo la constitucién de la misma, bajo acta y aprovechando
el mismo dia para recibir la formacioén en torno al Plan de Igualdad creando asi
una comision preparada para la Negociacion del Diagnostico y el Plan de
Accion.

IGUALDAD

DE GENERD

La Comision se Constituye el dia 15/9/2021 tal y como se indica en el Acta.
En representaciéon de la empresa por:

o PEDRO MANERA MUT (GERENTE)

o CATALINA VILA TORRES (JEFE DE SECCION)

o MONICA HERRERA MARTIN (TECNICO CONTABLE)

o JESUS MARTIN DIAZ (INSPECTOR)

Bajo aprobacion de toda la Representacion de los trabajadores de SMAP
(ANEXO 3) para la Parte Social:

VICENTE LOSA VALENCIANO
MARIA MIRALLES CATALA
ALVARO PEREZ RUBIO

ANA BELEN GALLEGO RUIZ

Se sefalan en el acta los puntos a diagnosticar y trabajar:

Clasificacion profesional.

Formacion.

Promocion profesional.

Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y
hombres.

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

o Retribuciones.
[}

[}

Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.
Otras materias como violencia de género, lenguaje y comunicacion no
sexista, salud laboral o cualesquiera otras que se estimen.
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2.3. SE INFORMA A LA PLANTILLA DE LA DECISION TOMADA

El personal de SMAP es informado de la Intencidon de elaborar un Plan de
Igualdad en la Entidad y se anima al personal a participar.

Previamente a la elaboracion del Plan el personal de SMAP participa en la
obtencidén de informacion cumplimentando una encuesta que servira para el
diagndstico de la entidad.

Posterior al registro del Plan, el personal de SMAP participara en la
implementacion del mismo, facilitando la integracion de medidas correctivas y
preventivas que posicionen a SMAP en el avance de la Igualdad de Género.



3. CONTEXTUALIZACION
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3.1. FIRMANTES DEL CONVENIO
Los firmantes del presente Plan de Igualdad Diagnosticado y negociado tiene:
EN REPRESENTACION LA EMPRESA

Firman los miembros que representan a la parte Empresa indicados en la
Constitucion de la Comision Negociadora ANEXO 4

EN REPRESENTACION DE LOS TRABAJADORES:

Delegados de Personal y Comité de Empresa (codigo 1), tal y como se refleja
en el ANEXO 3 de cesion de poder para representar a la parte social en la
Comision de Igualdad de SMAP.

Las Organizaciones Sindicales vinculadas no son Firmantes ya que la entidad
cuenta con Comité de Empresa. Dichas entidades Sindicales Vinculadas son:
UGT, CCOO, USO y C-SIF.

3.2. DATOS REGISTRALES

Se indican a continuacion los datos registrales de SMAP. Empezando por los
Ambitos de Aplicacion para Responsabilidad Social de SMAP sobre los que
Comunica el Acuerdo del Plan de Igualdad de SMAP.

Ambito Funcional
SMAP tiene un ambito funcional del sector de la movilidad, cuyos servicios son:

o BICIPALMA: Servicio de Bicicleta publica de Palma.
o APARCAMIENTOS: Aparcamientos Publicos de gestién de SMAP
o O.R.A: Regulacién de aparcamiento de Palma.

A lo largo del presente Informe veremos que SMAP cuenta con 14
aparcamientos, 2 oficinas administrativas y BICIPALMA, en total 17 centros de
trabajo para ejercer su actividad.

Ambito personal

El presente Plan de Igualdad de realiza en base a toda la plantilla de SMAP.
Veremos que el alcance de dicha plantilla es en 275 Trabajadores a los cuales
les influira el Plan de Accion a implementar en periodo de vigencia.

Ambito Temporal

El presente Informe se negocia entre los miembros de la comisiéon negociadora
y de igualdad el 13 de Diciembre de 2021 para su registro el 14 de Diciembre
de 2021. Su periodo de vigencia sera hasta el 14 de Diciembre de 2024.

Ambito Geografico
Los centros trabajadores afectados de SMAP se localizan todos en Baleares.
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Ambito Territorial

El ambito de aplicacion Territorial de los Servicios Gestionados por SMAP se
reducen al Municipio de Palma de Mallorca, por lo que es un ambito

local/comarcal (cédigo 1)

3.3. HOJA ESTADISTICA DE CONVENIOS DE SMAP

El presente informe recoge la primera negociacion del diagndstico y plan de
Accion del primer Plan de Igualdad de SMAP.

Razén Social

Societat Municipal d’Aparcaments i

Projectes S.A.

NIF

CIF — A57060105

Domicilio Social

Sant Joan de La Salle 6, 07003 Palma de
Mallorca, Baleares, Espafia

Ano de Constitucion

2001

Titularidad Gestidon Privada de un Servicio Publico
RESPONSABLES DE LA ENTIDAD

Nombre PEDRO MANERA MUT

Cargo GERENTE

Teléfono 971217676

Direccion de correo electronico

pedro.manera@smap.palma.cat

RESPRESENTANTES DE LA COMISION DE IGUALDAD

FECHA DE CONSTITUCION: 15/09/2021

PARTE EMPRESA

Nombre PEDRO MANERA MUT
Cargo GERENTE
Teléfono 971217676

Direccion de correo electronico

pedro.manera@smap.palma.cat

Nombre

CATALINA VILA TORRES

Cargo

Jefe de Seccidn

Teléfono

971217676

Direccion de correo electronico

catalina.vila@smap.palma.cat

Nombre

JESUS MARTIN DIAZ

Cargo Inspector
Nombre MONICA HERRERA MARTIN
Cargo Técnico Contable

PARTE SOCIAL
Nombre VICENTE LOSA VALENCIANO
Cargo Controlador
Nombre MARIA MIRALLES CATALA
Nombre ALVARO PEREZ RUBIO
Cargo Agente de Aparcamientos
Nombre ANA BELEN GALLEGO RUIZ
Cargo Controlador

ACTIVIDAD
Sector de Actividad ACTIVIDADES ANEXAS AL
TRANSPORTE TERRESTRE
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APARCAMIENTO PUBLICO

CNAE 5221
Descripcion de la Actividad APARCAMIENTO PUBLICO Y DE
SUPERFICIE REGULADO. SERVICIO
PRESTAMO BICICLETA PUBLICA
Dispersion Geografica/ambito de | PALMA DE MALLORCA
actuacion
DIMENSION
Trabajadores y trabajadoras 275
Centros de trabajo 17
Facturacion anual (€) 5931068,94 (CIFRA ANO 2020)
ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS
Representacion trabajadores y | Mujeres | 129 | Hombres | 146 | Total | 275
trabajadoras
Certificados y reconocimientos de | NO
Igualdad
Dispone de departamento de |Si
personal
DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA
Indefinido | Temporal | De puesta a disposicion en | Total

una empresa usuaria

Hombres. | 100 35 135

Mujeres. | 124 16 140

Total. 224 53 275
Organos de | Mandos Resto de Ila | Total
direccién intermedios plantilla

Hombres. | 8 18 120 146

Mujeres. | 5 10 114 129

Total. 13 28 234 275

CODIGOS DE LOS CONVENIOS DE APLICACION EN LA EMPRESA

Los convenios a los que esta sujeto SMAP (ANEXOS 5.1 y 5.2) son:

VI Convenio Colectivo General

de ambito nacional para el sector de

Aparcamientos y Garajes. Codigo de Convenio 99011445011900.

Conveni Col-lectiu de la UTE Dornier SA, API Movilidad, Roig Obres,

Serveis i Medi Ambient SA. Cédigo del Convenio 07100512012018)

Mencionar también el Acuerdo laboral entre SMAP y parte de la plantilla de los

trabajadores del mismo. ANEXO 6




Convenio — SMAP

Nivel 1
Jefe de Area
Licenciados / Grado
superior

Nivel 2

SE;?':;: Jefe Seccién

Técnico Medio/ Diplomado

Nivel 3
Oficial administrativo

Nivel 4
Auxiliar Administrativo
Convenio — SMAP Convenio — ORA Bicipalma

Nivel 1 (Categorias) Por Estatuto

de los
Jefe Servicio Titulado trabajadores
Encargado
Grupo |Nivel2 Oficial administrativo
Operativo Encargado Oficial 2% de administrativo
Aucxiliar administrativo

Nivel 3 Operador
Agente Aparcamiento Técnico Mantenimiento
Oficial Mantenimiento Inspector O.R.A.
Operador centro de control | Controlador Zona Azul

PERIODO DE VIGENCIA DEL PLAN

El Periodo de Vigencia del Presente Plan de Igualdad es desde su registro,14
de Diciembre de 2021 hasta el 14 de Diciembre de 2024 (3 afos de vigencia
del Plan de Igualdad de SMAP.

3.4. DATOS DEL PLAN DEL DIAGNOSTICO,
CONTENIDOS DEL PLAN, SEGUIMIENTO Y
EVALUACION.

Para dar respuesta a los puntos 2, 3, 4, 5y 6 de la Norma 731/2010, se detalla
a continuacion la elaboracion del Diagnostico (previa recogida de informacion,
analisis de la misma, e interpretacién) sobre el cual se proponen una medidas
preventivas y correctivas que atienden a las exigencias de la norma y que se
calendarizan en un Plan de Accion a Implementar en el periodo de Vigencia.

Se detalla también la propuesta de Seguimiento del Plan de Accién acordado
por la Comisién Negociadora. Y la evaluacién de las acciones realizadas
calendarizadas durante el periodo de vigencia.
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4. DIAGNOSTICO
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4.1. RECOGIDA DE INFORMACION Y ANALISIS

Con el fin de elaborar un diagnéstico que estime la existencia y magnitud de
desigualdades, desventajas, dificultades y obstaculos, que se dan, o que
puedan darse en SMAP, para conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, se recopila la siguiente informacion:

1. Politicas de Gestidon de Personal.

.2. Proceso de Seleccion y Contratacion.

.3. Clasificacién Profesional.

4. Formacion.

.5. Promocidn Profesional.

.6. Condiciones de trabajo, ejercicio corresponsabilidad de los derechos de
id

7.

8.

9.

—_— ) )

vida personal, familiar y laboral.

Infrarrepresentacion femenina.

Retribuciones.

Prevencion de Acoso Sexual y por razdn de sexo.

i i S TR S S S S

—

Con tal recopilacion se realiza un analisis en baso a las recomendaciones
indicadas en la Guia del Instituto de la Mujer del Ministerio de Igualdad:

o Identificar en qué medida la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres esta integrada en el sistema general de gestion
empresarial.

o Hacer visible la situacion de partida de la plantilla (hombres y mujeres) y
detectar una posible segregacion horizontal y/o vertical.
o Analizar los efectos que para mujeres y hombres tienen el conjunto de

las actividades de los procesos técnicos y productivos, la organizacion del
trabajo y las condiciones en que este se presta. Incluyendo, ademas, la
prestacion del trabajo habitual, a distancia o no, en centros de trabajo ajenos o
mediante la utilizacion de personal cedido a través de contratos de puesta a
disposicion, y las condiciones, profesionales y preventivas, en que este se
preste.

o Detectar si existen discriminaciones o desigualdades en las practicas de
gestion de recursos humanos cuando se dirigen a mujeres o a hombres.
o Formular recomendaciones y propuestas de accion tendentes a corregir

las desigualdades o necesidades detectadas y determinar ambitos prioritarios
de actuacion que sirvan de base para la definicion de las medidas que
integraran el plan de igualdad.
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41.1. POLITICA DE GESTION DEL PERSONAL

SMAP se rige por los convenios indicados en el punto 3.3 del presente
documento. y es en los que se basa para poder llevar a cabo la Gestion del
Personal, ya que no se cuenta con politica especifica de personal, de un
modelo estratégico. La identificacion de las necesidades se realiza de forma
puntual. Hay que tener en cuenta que estamos ante una empresa privada que
gestiona servicios publicos.

Actualmente la plantilla de SMAP cuenta con 175 trabajadores estructurados
en el siguiente organigrama:
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4.1.2. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

A continuacion, se recoge informacién relativa a los Procesos de Seleccion y
Contratacion en relacion a la Igualdad de Género:

Al ser SMAP una entidad Privada que gestiona un servicio Publico, los canales
de informacién y/o comunicacion utilizados en los procesos de seleccion se
inician a través de la plataforma MobiPalma como Oferta Publica de Trabajo.

En la misma plataforma se publican las bases con los criterios para la
seleccion, la hoja de Inscripcidn y las correspondientes politicas de privacidad.

Finalmente, en cuanto a la contratacién y se publican primero el listado
provisional de personas admitidas y excluidas y finalmente el listado definitivo
de personas admitidas y excluidas.

Por otra parte, en cuanto a la promocién profesional igualmente al ser una
entidad que gestiona un servicio Publico, la gestion de este proceso se hace en
virtud en lo establecido en los Convenios colectivos de Aplicacion.

Si atendemos a las ofertas de trabajo que publica SMAP podemos observar
que dicha oferta se comunica con un lenguaje que atiende a ambos
géneros, aunque se podria evitar tener que usar femenino y masculino en
algunos casos.
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Se adjunta a continuacion informacién cualitativa recogida en torno a
seleccién y contratacion:

la

LA EMPRESA REALIZA LA SELECCION Y CONTRATACION EN BASE A:

Criterios establecidos por la direcciéon o departamento de RRHH

Criterios de Cada departamento

No existen criterios. Cada persona fija los suyos

En igualdad de condiciones de idoneidad, se opta por seleccionar el
sexo menos representado

Otros

LAS PERSONAS ENCARGADAS DE REALIZAR LA SELECCION SON:

Personal Directivo

Equipo de RRHH

Responsables de los Departamentos

Equipo externo de la Empresa

XXX X

Otros

SE PROCURA QUE EL EQUIPO DE SELECCION SEA MIXTO:

LAS PERSONAS ENCARGADAS DE REALIZAR LA SELECCION TIENEN
FORMACION EN IGUALDAD ENTRE HOMBRES Y MUJERES:

EN LOS PROCESOS DE SELECCION SE REALIZAN LAS SIGUIENTES
PRUEBAS:

Entrevista personas

Psicotécnico

Otros

Las preguntas utilizadas en la entrevista son similares para mujeres y
para hombres:

En las pruebas de seleccién (formularios, test, entrevistas, etc.), se
evitan preguntas de caracter personal o sobre la situacion familiar de la
persona candidata

En términos generales...

Llegan mas curriculos de hombres que de mujeres

Llegan mas curriculos de mujeres que de hombres

Llegan numero similar de curriculum de mujeres que de hombres

Los hombres superan con mayor facilidad el proceso de selecciéon

Las mujeres superan con mayor facilidad el proceso de seleccién

Tanto hombres como mujeres superan con la misma facilidad o
dificultad el proceso

Los hombres se ajustan mas a las condiciones laborales que ofrece la
empresa

Las mujeres se ajustan mas a las condiciones laborales que ofrece la
empresa

Hombres y mujeres no necesitan un comportamiento especial para
adaptarse a las condiciones laborales que ofrece la empresa

Se seleccionan mas hombres que mujeres
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Se seleccionan mas mujeres que hombres

X

La seleccion de mujeres y hombres esta equilibrada

X

Canales y contenido de la comunicacién utilizada para dar a conocer las ofertas

de empleo:
Prensa | X
Comunicacién interna de la empresa: boletin, revista, tablén de X
anuncios, intranet
La empresa se asegura que la informacién llegue por igual alas y los X
miembros de la plantilla (sin distincion de sexo) para cualquier puesto
ofertado
Otros | X
Se utilizan imagenes no sexistas en la informacién X

Se incluyes a continuacion datos cuantitativos de contrataciones:

CARGOS DE N° N° % %
RESPONSABILIDAD MUJERES | HOMBRES | MUJERES | HOMBRES
Maximo cargo 0 1 0,00 100,00
Puestos Directivos 3 5 37,50 62,50
Mandos Intermedios 2 8 20,00 80,00
Subtotal Cargos de 5 14 26,32 73,68
Responsabilidad

OTROS PUESTOS N° N° % %
LABORALES MUJERES | HOMBRES | MUJERES | HOMBRES
Administracion 31 15 67,39 32,61
Técnicos 3 7 30,00 70,00
Operarios 90 111 44,78 55,22
Subtotal Cargos de 124 133 48,25 51,75
Responsabilidad

TOTAL PLANTILLA 129 146 46,74 53,26

Se detecta un porcentaje de Cargos de Responsabilidad alto en Hombres.
Probablemente el sector de Actividad fomente el acercamiento de mas
hombres que de mujeres, pues es un sector masculinizado.

Por otra parte, en cuanto a puesto de Administracion se observa un mayor
porcentaje en mujeres, probablemente debido también a que son puestos
feminizados. Y en técnicos a la inversa, ya que se asocia a funciones
masculinas y en las cuales hay mas formacién en hombres que en mujeres.

4.1.3. CLASIFICACION PROFESIONAL

SMAP realiza su clasificacion Profesional segun Convenios. Como ya se ha
adelantado anteriormente, SOPORTE y APARCAMIENTOS se rigen por el se
rige por el VI Convenio Colectivo General de ambito nacional para el sector de
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Aparcamientos y Garajes, tal y como se refleja en el acuerdo laboral entre
SMAP vy los trabajadores del mismo. Los trabajadores de ORA (UTE) y de
BICIPALMA (ET) no estan vinculados directamente al mencionado convenio
colectivo en cuanto a aplicacion. ORA se rige por el Convenio de UTE y
BICIPALMA por los ET.

Se profundiza en la Clasificacion Profesional de SMAP en la Valoracion de los
Puestos de Trabajo, sistema detallado en el punto 4.2 del presente
documento, y la Auditoria Salarial, cuyo analisis se recoge en el 4.3.

4.1.4. FORMACION

SMAP es consciente de la importancia que tiene la Formacion para el
desarrollo profesional de sus trabajadores. Entiende que tanto para ofrecer
unos servicios 6ptimos como para contar con una plantilla a la que dotar de una
vida laboral adecuada, es necesario proporcionarles Formacion.

SMAP cree en la mejora continuada tanto de su personal como de sus
procesos para integrar formaciones. Por ello ha trabajado por contar con un
reciente Plan de Formacion que se adecue a necesidades detectadas,
consensuado por el Comité de Empresa, tal y como se recoge en el acta del
pasado 10/09/2021 (ANEXO 9), de la que se extrae una propuesta de
Formacion para 2021-2022. ANEXO 10 PROPUESTA

De acuerdo al Plan de Formacién que se ha negociado en el Comité de
Empresa, las formaciones impartidas a personal de SMAP en 2021 han sido:

Personas que integran ODS Formacion comision | 15/09/ | 15/09 | 4 4
Comision Igualdad negociadora 2021 | /2021
Ora-AT-Bicipalma- Talenthum Gestion positiva del | 27/09/ | 19/11 | 78 94

conflicto 2021 | /2021
Llovet Silvia — Técnico FEMP Acc. Universal 04/10/ | 01/11 0 1
Técnicos Municipales | 2021 | /2021
Salvador Amparo- IEE Marketing Digital 10/11/ | 08/12 | 1 2
Community Manager 2021 | /2021
8 trab. Bicipalmay OXIMAR Soporte vital basicoy | 16/11/ | 17/11 8 1
Aparcamientos DEA 2021 | /2021
Toda la empresa Seguridad Proteccion de datos | 24/11/ 146 | 129
2021
RRHH/Instal.lacions DOIP Jornada Tutors 18/11/ | 18/11 1 1
practiques 2021 | /2021
extracurriculars
Catalina Vila FEMP Dirigir personas de | 09/11/ | 30/11 0 1
manera creativa. 2021 | /2021
TOTAL PERSONAS FORMADAS (DESAGREGADO POR GENERO)
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Los datos cualitativos en torno a la Formacion y la Igualdad de Género:

Se asegura que todas las personas de la empresa tengan las mismas
horas de formacion para su desarrollo profesional.

La totalidad de la plantilla ha tenido alguna formacién sobre igualdad
entre mujeres y hombres

Se procura que la formacién sea en horario laboral para asegurar que | X
todas las personas puedan asistir.

En los cursos de formacion en habilidades directivas se procura que
asistan hombres y mujeres en proporcion equilibrada.

En la imparticion de la formacion se pide a la empresa o persona que los
imparte que tenga en cuenta la igualdad y que utilice un lenguaje,
imagenes y ejemplos que incluyan a los dos sexos.

Las lineas de formacién del mencionado Plan recientemente aprobado son:

Evaluacion de Riesgos Psicosociales

Implantacion ISO

Gestidon de Prevencion y Deteccién de Delitos penales

Prevenciéon de Riesgos Laborales (entre los que se encontraran acoso
Moral y por razén de Sexo).

e Formacion en materia de Igualdad a todo el personal, que también se
incluye como acciéon a implementar para progresar en materia de
Igualdad de Género.

4.1.5. PROMOCION PROFESIONAL

No existe un Sistema Interno de Gestion del Desempeno. Ni herramientas que
fomentan la promocion. Para la ocupacion de puestos SMAP aplica los
convenios anteriormente indicados. De lo cual deriva que la promocion interna
sea en ocasiones ante la necesidad de un nuevo cargo, y en tal caso se valora
el desempeno particular de personas que demuestran su valia dentro de la
organizacion y en consecuencia promocionan.

4.1.6. CONDICIONES DE TRABAJO, EJERCICIO DE
CORRESPONSABILIDAD DE LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL Y FAMILIAR.

SMAP cuenta con diferentes departamentos con necesidades horarias
particulares que se cubren de diferente manera.

Se ejerce la Corresponsabilidad de los Derechos de la Vida Personal y Familiar
negociando las solicitudes por parte de los trabajadores. Hasta el momento se
ha llegado siempre a un acuerdo que satisface las necesidades de conciliaciéon
solicitadas.
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Para este ejercicio de Corresponsabilidad existe un amplio espectro de
porcentajes de jornadas a las que optar:

% HORAS
JORNADA JORNADA
0,01 0,00
15,00 5,85
40,00 16,00
42,40 16,96
50,00 19,50
56,41 22,00
57,69 22,50
58,90 22,97
58,97 23,00
60,00 24,00
64,10 25,00
64,60 25,19
64,70 25,23
67,84 27,14
70,51 27,50
72,68 29,07
73,08 28,50
76,92 30,00
78,21 30,50
79,48 31,00
80,00 30,00
80,77 31,50
82,05 32,00
83,33 32,50
84,61 33,00
85,89 33,50
85,90 33,50
87,10 33,97
87,18 34,00
88,46 34,50
91,02 35,50
96,15 37,50
97,43 38,00
100,00 40,00

4.1.7. INFRARREPRESENTACION FEMENINA.

La presencia femenina en SMAP es la siguiente:

N° HOMBRES | N° MUJERES | TOTAL

146 129 275
Lo mas significativo de la Infrarrepresentacion Femenina en los Puestos de

SMAP radica en los puestos Estereotipados: puestos como el de Oficial
administrativo cuenta con 15 mujeres frente a 2 hombres. En estereotipos
masculinos encontramos lo mismo: Agentes de Aparcamiento con 35 hombres
y 7 mujeres o en Técnicos de Mantenimiento con 8 hombres y ninguna mujer.
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CATEGORIA DEPARTAMENTO GRUPO |[N°H | N°M
PROF
AUXILIAR ADMINISTRATIVO ORA SOPORTE 0 4
COMMUNITY MANAGER COMUNICACION | SOPORTE 0 1
CONTROLADOR ATENCION AL SOPORTE 0 1
CLIENTE
DIRECTOR DE PROYECTOS PROYECTOS SOPORTE 1 0
ENCARGADO EXPLOTACION SOPORTE 2 0
ENCARGADO DE ESTUDIOS ORA SOPORTE 1 0
ENCARGADO MANTENIMIENTO ORA SOPORTE 1 0
ENCARGADO RRHH RRHH SOPORTE 1 2
INGENIERO TECNICO TECNICO SOPORTE 0 1
INGENIERO TECNICO PROYECTOS SOPORTE 1 0
INGENIERO TECNICO INDUSTRIAL | INSTALACIONES | SOPORTE 0 1
INGENIERO TECNICO INDUSTRIAL | INSTALACIONES | SOPORTE 1 0
INGENIERO TECNICO INSTALACIONES | SOPORTE 0 1
INFORMATICO
INGENIERO TECNICO OBRAS TECNICO SOPORTE 1 0
PUBLIC
INSPECTOR ORA SOPORTE 6 5
JEFE 1A ADMTVO. ORA SOPORTE 1 0
JEFE DE AREA EXPLOTACION SOPORTE 1 0
JEFE DE SECCION ADMINISTRACION | SOPORTE 0 1
JEFE DE SECCION CALIDAD SOPORTE 0 1
JEFE DE SECCION JURIDICO SOPORTE 0 1
JEFE DE SECCION EXPLOTACION SOPORTE 2 0
JEFE DE SECCION INSTALACIONES | SOPORTE 1 0
OFICIAL ADMINISTRATIVO ATENCION AL SOPORTE 1 4
CLIENTE _
OFICIAL ADMINISTRATIVO COMUNICACION | SOPORTE 0 1
OFICIAL ADMINISTRATIVO CONTABILIDAD SOPORTE 0 3
OFICIAL ADMINISTRATIVO EXPLOTACION SOPORTE 0 1
OFICIAL ADMINISTRATIVO JURIDICO SOPORTE 0 1
OFICIAL ADMINISTRATIVO MARQUETING SOPORTE 0 1
OFICIAL ADMINISTRATIVO ORA SOPORTE 0 1
OFICIAL ADMINISTRATIVO RRHH SOPORTE 1 2
OFICIAL ADMINISTRATIVO TECNICO SOPORTE 0 1
OPERADOR ORA SOPORTE 1 0
TECNICO RRHH SOPORTE 1 0
TECNICO CONTABLE CONTABILIDAD SOPORTE 1 1
TECNICO INFORMATICO INSTALACIONES | SOPORTE 1 0
TECNICO JURIDICO JURIDICO SOPORTE 1 0
TITULADO MEDIO CONTABILIDAD SOPORTE 1 0
AGENTE DE APARCAMIENTO EXPLOTACION | OPERATIVO | 35 7
AGENTE MANTENIMIENTO EXPLOTACION | OPERATIVO 1 0
AYUDANTE MANTENIMIENTO EXPLOTACION | OPERATIVO 2 0
CONTROLADOR ORA OPERATIVO | 57| 80

23




OFICIAL BICIPALMA BICIPALMA OPERATIVO 6 2
OFICIAL DE MANTENIMIENTO EXPLOTACION OPERATIVO 1 0
OFICIAL MECANICO/CHOFER BICIPALMA OPERATIVO 2 0

REPART
OPERADOR CENTRO CONTROL EXPLOTACION OPERATIVO 5 5
ORDENANZA ORDENANZA OPERATIVO 1 0
TECNICO MANTENIMIENTO ORA OPERATIVO 8 0

En cuanto a la presencia de mujeres y hombres en la representacion legal de
las trabajadoras y trabajadores y en el érgano de seguimiento de los planes de
igualdad (COMISION DE IGUALDAD), tal y como exige la norma, se cuenta
con una Comisién Paritaria entre hombres y mujeres (ANEXO 4).

4.1.8. RETRIBUCIONES.

El analisis de las retribuciones de SMAP se detalla en el punto 4.3 del presente
documento. Se ha analizado el ejercicio 2020 para poder contar con un
ejercicio completo con salarios anuales y movimientos en ceses,
incorporaciones, etc, de un ejercicio cerrado.

4.1.9. PREVENCION DE ACOSO MORAL Y POR
RAZON DE SEXO.

SMAP cuenta con Protocolo de prevencién y tratamiento del acoso moral y por
razon de sexo (ANEXO 7). Dichos protocolos constan de la siguiente
informacion:

Obfets v alcance del Infarma de Prevenciin

El abjeto del pretocola, gquee debord difundirse an el sem de la ampresa, &5 proponcaonar & la empresa
¥ 3 |05 redajadonss uma arientacidn practica sobve [ proleceidn de o myjar ¥ dal hambra en e
Lrage, ¥ ealablacer repomeandaciones ¥ progadimientos Slares ¥ BG5S para oyitar &l acoso an el
puasto de trabajo,

Definlclones

1 “Acose psioohdglen”; So ontiende por Bocso psicaldgics toda situaciin @n k3 QuA UNE PEFEORAE © LA

Erupd de personas s e una viclenca pelcoligcs mediante conductas ¥ comportEmsEntog, d= rama

gigterrdtics y durdnte un tiempo prolongsdo, sobre otra persona o personas, an ol lugar de retaje. Es

oatir, deban cunplirss tres carmdersticas definfonss como soeso psicologice:

* Lo exletencia oo una o mas de las conducias reconocides que definen &l acos:s.

* La ourachin del Sost aaimo aige que se prosenta a lo lerga de un perfoda de tiempo v qua no
raspande & wha acciin conflicko puntual

* La mapeficiin o Trecuencia da las anductas o comportamiantos definsdos camo de saosa,

2. Conduptas de acosd; Companamisntos de persemucitn continuados ¥ persistanias qus
s puanen manfestar an
= |ntertar sometar o efeminar @ unE perscna de sU puesto da tebej, L=anco
maguinaciangs cantra alla
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s [esestabdimr emocionalmentis a wa parsoha mediante odo oo 08 astrategias
buscanda gue &sla ooda.

= Afmear sisterndticaments & una persana, eritlcando destructivarnante cuando raaliza
5L rabmjo,

B |PrEuitar O eneeniecal regetdaments 3 Une LTSNS,

» Maltretar verbalmenta @ una parsona medants amerazas o gtos o insUlos pars

dateriorarla pelcoldgizamants, atazanca su dignidad

[ateriorar daliberadaments o rendimeents [aboral da Uns perscna.

Hostigsr sistemBlicaments 8 Una PEFSCNE Cofl BCUSBCanes Talsss sohm su trabajo,

Reprender raltersdamente a un trebalador o raba)adora delants de sins parsenses,

inducir imtancicnadaments a una persona-a cometer emmares.

Dg;tlulr Im reputacitn persanal o profesonsd de und pemand Mediente calumnies,

Difundir mumaores Talses aobre al twabsjo o B wida priveda  oal trabajador o

trabajmdora.

# Frezer @ ung persona 3 un abandono pramatwo o licho de su pussio de lrabaja
medlante coacciones o amMenaras.

& Destuir i salud fisics o peicoldgicn, minands la autsestime y 8 eonflanza en 8l
resma de |e parsona,

® Alslar a una persena ¥ reducir sys posibifdades de expresares 0 de comanicarsa oan
efes 0 compaieios &2 trabusjo

= Sobrecssgar de frabajo & una parsong de manars sletemdtica o reducit los plaras de
ejecucian de |5 tareas, pars forzarle 8l freceso en ks objativos.

= Aslgnes trabajos sin valor o utided. 8 pesar ge haber trabajado pars ella, para
desastanllizada,

& Alterar o eniomo labaral de |a persana, con & fin de censepulr qus Sus compafiens
de frabajo esten en su conkra,

= Acciones de represaia Trente a trabajadores qua han planteado quejas, deranciss o
demandas frente 4 B empraga, 0 qua han colaborado aon los reclamantes,

Tipos de acoso psioologico:

« [escanganta; Cusndo LUng perseons que acupa un Sargd |erAngulod SuEEr|or acos3 ¥
humills a un trabagador o trabajadora de un nived jerimguico inferkar.

= Hprizontal: Cuande un trabaiadar o rabajadars S8 v Acosado por otra persann e 5u
mi=mit nivel peranguioo.

= Asendentss Cuando Una PErSONS qUS OCUDE UN CAED |erdrmuich supenar es aoosada
y husmilade gar wn rebajedor otrabajadera ce un rval jerdrquico nferior

Consecusniias pare B wctima

Las consecuenciae pera la victima estdn muy pricimas 2 las patolagias del astrés, sahalandd comag
alEuries e |5 s imporantes s corssounnols sigulentas:

&) Para @ trabajador o la trabajadora afactados,

& nived Palguico: La smtcematologia pusds ssr mauy diverss, B &)e panelpal gue sufve el sujsto sfectado
a3 |p snsiedad; |a prosencia de un misds scentiado ¥ continus, de un santimianto da amenaza, La
ansiodad que manifiesan estes sujeos en su Uempo d8 trabalo, puede Benaralizarse a olras
stusciones. Pueden dame termbign olros rasiomps emocioneses comg eantimdanio. da fracas,
impotencia ¥ frustracitn, bajs aulessima o apatis. Este tipo da problema puede dar lugar a gue
travajedar 0 b trabapadors afectados, con el abtesto de diaminuir 8 ansiedad, dessroiie
comportamisntas sustiutias (drogas, alcohel o cuslguler offo tipo @8 adicciones) que ademds de
constitulr eormpartamientos patsldpicos en & mismos. estan an ol arigen de otas peiologas. La
exgeaiva durgcdn g magnitud de 1 @#uecidn da mobhing pusde dar lugar a patelogias mids greves o
agravar prablaimas preexgtantes. As as posible encontrar cupdros depresivos graves. con indidduos
oan Urasiomos paranoldes e, Incluso, con sulcidas,
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& nivel Fisico: podemos encontramas con diversas manifestaciones da patologla psicosomatics;
desde dolores ¢ trastomaos funcionales hasta trastomes organicos,

b} Fara la crganizacion ded trabajo,

Estf consletada que & sdatenda die trabajadores o trabajadaras con este tipo de problamess afeota al
desarrollo del trabajo, |a distarsitn gue se produce por o fafa de comuniocecdn ¥ oolabaracidn
Intarfiare en 188 refacioness gue loa rabajadores v irabagndoras defien estabiecer para 18 secucidn de
les taraes. Por egte motive, s producird una disminesidn en s cantidad v cafidad de| frabajo
desarrollade por la pemane afectada, e entorpaeimients o la imposibiidad del trabaje an grups,
prablermas an los cincultos de infarmackin v camunicacidn. Par otra parte se groducird un aumento ded
Ebsantiema da |a pereana afectadd. Algunos estudios con mucha basa ciantifica relaciohan |6 calidad
del i labora! con la posibllided de gue ae ncrements i accldentabllidad,

¢} Para el nicles famlllar y social,

Ef entomo farmiliar y social dal afectado o afectads padecard las consecuancias & tener Una persana
corcang amargaa, casmotvada, sin expectativas ni ganas de trebajar, v qua padecerd posidlaments
g0 Upo de tastorme pslquidtrice, con o sin adiccidn alguna.

d} Fara la comunidad.

Divarsos eafudfios o ratan sobre o impacto. econdmico e este tpo de problema parn bn
cormunidad, sefialan goe no hay gue menaspreciar |as corsscuencias que @ =22 nivel ae prodiososn: B
mErdda de fierza de Uﬂ.ﬁ]ﬂﬂ, gl e | P Enfermadades, oootes de A% penaianes e
irvalickez, ate.

Diferenclaciin del APT de ofras situaciones en o rabaie

-Mp tancdn la consldaracidn de acoso pelcaldgscs aquisllas contucies que Impsquen un - conflicto,
acassido en el marca de las relacionas humanas, ¥ que evdentermants sfectan al Smibito labaral, =a
fan an su entomo g mfluyan en la orgarsracitn v en las ralasiones (aboralas. Hay que evitar que los
conflictas deriven en cualkguier forma de Vickencia an el Trabajo ¥ 82 conviertan en - habituales o
gesemboguen #n conductas de Acoso Psicaldgicn

~Tampaeo tendrd considersaion de APT aqucllas sitimciones donge no edistan accsanes de vialencia
=1 &l trabajo realizadss de forma reiteracda o prolangach en =l tiemipo (por sjempla, un hecho de
violansia paicobdfica sislado y de cardoter puntual).

-Asimismo. no Sonstibulrla APT &l astida de manda aularitario por i_:uhH.E de a5 supsrianes, |a imorrecta
nrganl:an:h!m del rEnaEio, la Talte de comuiesacion, &td., rEtddoss, no abstants, de sitiasansas gus
deber{an Tatarse an & mamo de s prevencn de resgos paicosodiales,

- U hesho viohanto singuiar y pumtieal (gin prolengacktan en & tiempo)

- Aociones (rmaguleras organizetives gue sfestan al coleciva,

- La presidn kegtima da exglr Iy que s8 pacta o e nomaEs que axsEtan,

- Lin canflicte,

- Criticas constructivas, explicias, justdicadas,

= La superdsidncontral, asl come & efercdo da la autoridad, Elempre con el debido respeto
inMerpersanol

= Los comportarmeentas arbitrarics o excesivamente autoritarios realizados a @ colectvidad, an
general_

3. “Booso gasual™ Cualguer comportambsnto verbal o fisico, dé naturaleze sesusl, gque tenga el
propéslio o profuzes B efesto de atentar contea la dignidad de una persans, e parbcular cuando sa
crea un antornd imteridatorio, degredants u ofenalvi.
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Lis conductas de stoen sexusl a8 caractarizan por los siguientes rmsgoa:

®  Son ingeseadas, Frazonables, molestas y ofénshas para 8 pasone oblato da las
Mi=mas.

& Ewiste una ausencis &o reciprocidad en eses conducias por parte de & persaha
abiato de las mismes,

= L& negetiva o8l somatimiente de una persana a dicha conducta a8 usats Gamo base
para ura decisidn gee tenga afectos scbre el acceso de dicha persona a |8
fermaeidn profesicnal, 8 fa astabilldad en o puesto de trabsja, 8l salarks, O &
clusisequbare olras daclsionae relativas al emplen,

# [ichas conductas cream un entormo laboral infimidetonio, nost# y humillante para la
perzona obgato de las mismas,

& [Dichas conductas son camrarias al principlo de iguealdad de trata,

Tipos de conductn e neduraders sexual:

« Conducts fisics de neturglezs saxual Estd inchido agul cualguier cantacts M&ice no
desaada (lacamientss Innacesarios, palmadas, pellizoos & roces con el cuengd),
ingluyando & intento de viodachdn o3 copcoian parn |ns refacionss ae sk,

« Conducta verbal de naturaloze sexumh Este tipe de conducta puede Inciuir
Insinuacionas caxualss molestas, proposidonss @ pressdn para |e ectvidad saxual,
insistencia para una actividad social fusra del lugar 2 trabajo sespuds de que se
haya puesio en cdaro que dicha insistencia es mobests, firecs ofensvos,
comentarics insinlanies, indifeclss o comMentands obetenos,

» Conducta ng yerbed de natwralezs sexusl: Estarfen incluldes agul s exhibician de
fobos seualments sugesiivas @ pornograficas, de obletos o matoriahes sscritos,
miradas impidicas, sSbidos o acer ciartoe gesios,

Tipos de acose sexual:
T NETERL : Za produse en esta situacidn un

nhmr.ﬂa prp— (" a6to @ cambio wiﬂ m‘] A traves de &, e TUErZE 3 uUn/-a
emplaado-a a elgr antre someterse a las requerimisentos sexigles o pardar o wer
perjudicades cartos beneficios & confehido del trabajo, Se trafa de un sbuso de
autonded, por [0 que suele ser realizada por quien tenga poder pare progoneEanar o
regirar un benaficia labaral,

®  Acoso seaisl pmbiental Se producs cusndo Hena por afecio crear ur ambients de
trabaga humillante, hostll o amensisdar pare | PAISoNA acosaa.

4, “Acoso par razin de saxo™ Coalguler comportamients realizado an funcién del saxa u arientacsdn
eemual de una persona con & prapisiio g el efectd de alentar contra su dignidad ¥ de crass Ln
entoenn intemsdatario, degradante u ofershd.

Pama poder habiler de secan por rapdn o8 eaxo an & trabajo, deben darse los sigident=s requisites:
« [Deben producirss an o ambito de o argardsscids 0 oMo SoONSECUEncE de una
redacion datrabsga,
& Fltrato degradante debe taner su fundamento &n |6 pure ¥ elmple constatacian del
semid de la persona pefidicada
=  Digha compartamianto debe ravestr de suficiente gravedad, en funddn de. sl
intensidad, refaracdn o efectos eobire |3 salud de la personn afeciada,

B, “Persona deimandanta™ Trebaledor o trabalador gue denuneia uncs hechos, sfussidn ¥ parsonay’-
5, al considerarse abiste de ecoso psicoldEion, BomuEl oopar reaon de Send,

8. Parsons demandada®: Persons respects @ la cusl se ha fermulado un slegato de scoso psicoldgicn,
saxual 0 par razin oo sex,

T."Equips Madados™: Parsona o personas designadas par @8 Direccidn da ls empresa para alentar

las partas {scosador-acosado) 8 resoiver tas cuestionss abjeto de litigio antra alles, ¥ eyudarias a
alcanier 1 acusido mutuaments aceptabie.
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“Prestar apoye, cuando 8ai [o sollcite | parsona demmandante, en o sumplimentacidn de fa Hojs de
Comurésade de Riesgos raferents 2 la queja de aceso psicoldgico, sexus o por reztn da e, ¥
facilitar gy tramitacide,

Cipfegados de Prevencion:

Anfermar-apoyar-asEsarar BN cuanto 3 s manerss de resaber |8 qUEla en matana de ok

“Frestar apoyn, cuando a5l lo solicile & persena derrandants, en 8 cumplimentacidn de fa Haje de
Comuricadn de Riesgos referents & & quele de scoso peicoidgion, sexund o por raedn &8 &K, ¥
facilitar au ramitacidn,

Lalaborar con 13 Direccsdn an ia labor de vigilancs y control de fas medidas adoptadas parm oviar e
rapaticién de estas situacicnes.

Protocolo de prevencidn y tratamients del ecoso moral en al peesto de trabajo

B procedimiprto de actuacicn anbs une gueja an matesa de goosn pelcoligico, sewuml o par raedn de
gExD, B0 miciard par escrito mediants una “Hoje de Comunicado de Riesgos™ [ver models), gus
ertregard ¢ armiard |3 peraons demandante, mandc irermeada o repressniantss de |os trabajadoras
&l Equipe Mediades aslgnade por la empresa;

EQUIPO MEDWADOH DE LA EMPRESA
Miambros diel Equipo Mediados:

i Franciscs Frontera Carbonall
O Cristodal Sasire Pulod

Tetdfono de gomtacto:
871214646 Ext 1662

furaccitn de gorreo elegtrinico:

| medistie@smap. palmaes

Dicha infarmacidn debard sar tansmitide por eacrite &l Equipo Mediador medianta un cansl
eomuficativo qua asegure @ confidencialidad de (o8 datos (sobra ceeraoo, coren slecirinics no
upigersanal sing oeado @ tal efects, atel B Equipo Madiador sdio atendan quajes que b= leguean
mediants este canal. Tampeeo atenderd Holes de Comunicado de Riesgas andrinmas,

Lo trabajadons de o ampress gue quieran obienss una Hola de Gomunicado de Riesgos, deberdn
poder aoceder a la misima de forme rdgida ¥ -sencilla. Por aste mothes, dicho documents sstars @
dispasicicn de las trabajadonas v en podar de los mismiores del equipo mediad o,

En easp o8 que al Equipo Mediador tenga canacimignta de e exetencla de wn posible case &8 accsa
peicolidgicn, sexual o por faztn o8 sexc &n kaber recibido una Hop de Comunicado de Rissgos;
cortactard con la perscna supUestaments acceada para informasla acerca dal presants protocoia, En
al case de que 18 parsona supuastamente acosada no deses realizar ung QUeja an materia ge acosa,
#| Equipo Medador podrd solictaris sutodzacidn (por escrio) pesa indslar do forma unilateral fa
FvESTEAcitn,
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La Haja de Comumicado de Rlesgos conliens un apartado en el gue los trabajsdoras pueden descrinir
le sHusciin gue genara (3 quajs (hechos, pereonss implicedas v fecha de Indso). Los trahajedones
demandarites dabean adjumtar su teldfong do sontacts, con al fn de que el Equibe Madadar pueda
ponerss an conBeto con elias,

La recepcicn de ba sollcited por pare dal Equipn Medisdor dard lugar 5 1a aperura de un Pariodo de
Infermmagiin Previs entre la mediacién ¥ la persona damandante, En esle periodo, o Equipo Modizdor
contestard telefdnicamante con |a persons demandanke, & fin oF estehlecer Uia reunitn an un ugae
qua garantice i@ privecided. En esta reunidn, e Equipe Medisdor espiicand el objeta del
pracedimiente, su funclonamsero y 185 was por los cunles se pusde optar, v | persona damandeite
eapanded o sHuscidin do fos hechas que motvan 1a gueds. El plamg midxime para I aperura dal
Fericda de Informacian Previa serd de 3 dipg hibiles desde fa recepoifin de |a Haje de Comunioada de

Riespres,

De forma inmediaia & la recepciin de 12 Hoja de Comunisado da Fiesgos o de 1o autongackin ascHta
da la pesond supiestaments acosads para que se Inicle la Inwestigacdn, = Equipo Medtadar
informerd por ascrito & | Direccldn de ta empresa acerca 08 18 recapoiin & una qusjs en materia de
acosa  peicoddgico, sewual o por raxdn de sewa, por siolos hechos denunciedos podrian asr
oarstitutives de galfto o fala dscslinanz

El Efpulpo Maidadar, procederd entonces a investigar y evakiar ba eitusac i,

En cyaloquear caso, tres 1B primard entravista con B pesana demandants, v an un plezo ne superion g
B dias héabiles desde b entrevista con la persona demendants, se irasladord 2 & persona demandada
tade aquelle informaaidn relavamts y detsilaca sobea |5 naturalsze y contenido de la qusja =n matens
da 8C0sD peicOligion, sedual o por rexn oe soxg, La porsone demandeds dispaidrd de un plazo
mixima de § diss habies para realizar por msoitn aguellas alegaciones qus astims coorunss.

Er esle mamento, of Equipo Medador podria decidir sconssjer & |a Direccin, |2 tama de medidas
coutalares mIaitras 52 vaya & investigar (por ojemplo, | separacitn fisica entre demandanta y
anmandado, con &l Min g evitar b cronificacidn del case). v 50 dard por concldo & Perfods de
Infeermacion Proeds,

Tras firalizar e Parodo de Informacion Previa, se iniciard of Porfodo e Intarsanciin v Resolusan, oue
g= podré ajpcutar madianis una v f dos viss fa orlleno de fa Empress, de Equipo Medlador, o
valaramdo b apinidn del demardande);

1. WTa informal o extracficial de gestidn de quejss en materia de acosc: En afa, &l Eguipe
Miechadyr asesorard y alartard af rebajadar demandanis para que trate die resslver al asuntn
directamante ¥ dn manars esreoficlal son 10 persona demandada, 5 ol trebajador
demardants cila par esta opcién, tal actuackin poond llevars & cabo sela, o acompaiaco del
Equine Mediader, mando infermedo wio de los represenianies e los raba)adores-dalagatas
di prosancidn o del Lechicn del Sarvica de Presencidn,

Debe ser posible v baster con gue &l rebajedor expliqus clemment= o la persona  que
frlesifs cotiportamiento indeseado que dicha conducts no e ben recibida, que es
humBante, gue molesta ¥ que obstaculira |3 reafzecdn da sU trabajo

En ceso de conseguir llegar a un dcusrda, [ persona famandants comunicard dicha actarda
por eacrite ol Equipe Mediador, ¥ &5te carard el procsso medanie B Hoja de Ciarre de
Procssn,

En cash da desacuanio o que aiguna oe s panes implicedes no 0agesn Bometarse & |a ¥ia
irformal & &l & acossdar una wer giee ha orecibigo e menssie conbinuess con 8u
comportamienio, 58 pocederd & procedimienta formal. Lo comunécard por esontoo B
Mediader a Equipa da Medizckin, y podrd acogerse 4 [a via farrmal u oficial.

El plaza maxino pare legar a un aouerdo madiants 3 via infarmal serd de 4 dias habiles, une
voz fimaizedn el Parfods de Enformaciin Pravia.

2. vim formad u oficial de pestidn de guajes en materia de accss: S= iniciard arte
cgapclerds an vig informal, o en case de qua sigune de las pertes implicadas no desesn
smetersd & [a vie Infarfal. En ella, & Equipa Medador contactard con 8l demandanie, a fin
de establecer un sagunoo encaentio en les mismas candiciones de privacdad.
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El Equipo Madiador retomara el caso objeto de solicitud, valorars is situsckdn en base & la
informaciGn que va poses ¥ optard por réunirse con las partes afectadas por separado
{Unicamenta podrd mantaner reuniones conjuntas previe consentimiento del demandante y el
damandado) y. si procede, con & mando intermadio, representantas de los trabajadores v
parsonas clave (estiges, compafers, etc,.). Se Intentard conciliar las posiclones entre
demandante y demandado, En caso de Exito, 58 cerrard el proceso mediante i Haja de Clerne
de Proceso, En ausencla de acuerdo, el Equipo Mediador emitird una opinitin gque deberd ser
notificada a la Direcclén mediante un Informe de Recomendacion (gue apunitacsd e acclones
recomendadas a la empresa, asi como la pricvidad an que éstas se deben realizar), Esta via
na deberd excedar & plazo da 5 diss hébiles desde la recepeiin de la Hoja de Comunicado de

Rlesgos,

El Equipo Mediador, puede decidir encargar la investigacién del caso, otieto de solicitud, a
un egpecialists en Feicosociolof’a que realizard entrevistas o todas las personas gue estime
gonvenientes a fin de poder dar una solucion al conflicto 1o antes posible, siempra previa
autgrizacién del gesto por parte de Gerencla. Si lo estima conveniente, se valorars la
oportunidad de llevar a cabo una evaluacitn psicosocial grspel en el cantro. El especialista an
Psicosociologia, emitird un informe con kas conclusiones y medidas preventivas a adoptar por
la empresa con ef obietivo de dar solucidn al problema exstente y ewitar o raducir los riesgos
peicoscciales,

Ura ver rmohide = Informe de Recomendaciin, la Direccon de la empresa informarh 8 B8 partes
implicadas de s medidas gue sa van & tomar al respecto y de ks plazos &n que & Van 8 gjecutar, en
uh plazs mdximo de 4 diss héabiles desdae |z fecha de entrega del informe,

Posteriormente, el Equipe Mediador reallzard e Seguimiento de la situacidn, en funcidn de les
prioridades estabdecidas en el informe gue s2 ha generado.

La Direccidn v los representantes de los trabejedores de la empresa se aseguraran de que las
personas que consideren que han sido objeto de Booso pescoldgion, sexial o por rafon de Seim0, ks
gue planteen Una gueia en matena de aCoso, 0 |85 que prasten asstencia en cualguier proceso con
arreglo al pressnte protocalo (por ejemplo, facilitando. informacian o interviniendo en caliced ce
iestige), no serén objeto de Intimidacidn, persecucion, disminucion o represallas, saivo que &l equipo
meadiador oheerve que (a8 denuncia careca de todo fundamento y gue s& ha obrado de mala fe.

La Direccin v los representantes de los trabajadores de la empresa acuerdan formular y aplicar
estrategias que Incluyan elementos de informacion, educacidn, capacitacion, seguimignto ¥
evaluaciin; con &l objstive no s8ko de prevenir 8l aooso peicoifgico, sexual o por raron de sexo, SN0
también de influir sobre las actitudes y comportamientos da las parsonas que integran ia empresa de
conformidad con & espiritu ¥ la intencldn del presante protocolo.

La Direccidn de fa empresa, con & objativo de castigar toda conducta que atente conira la dignidad
de sus trabajadores y trabajadoras, podrd imponer, en funcion de la gravedad de las faltas, las
ginentas medidas v sanciones a las personas que incurran &n dichas conductas:

Mientras se mvestigue un posible caso de acoso, y como medida cautedar, se
separara fisicamente a demandante y demandada.

Ahertura de expadiente disgciplisaria.

Suspension de emplea y susldo dwante 11 & 30 dias,

Extimcidin de la relacidn contractual.

OooOo O
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4.2. SISTEMA DE VALORACION DE PUESTOS DE
TRABAJO

Con el fin de elaborar un Sistema de Valoracién de Puestos de Trabajo que
estime la existencia y magnitud de desigualdades, desventajas, dificultades y
obstaculos, que se dan, o que puedan darse en SMAP, para conseguir la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres, se analizan los siguientes puntos
en torno a los puestos de trabajo:

4.2.1. Definicion del Sistema de Valoracion de Puestos de Trabajo de
SMAP

4.2.2. Valoraciéon de Puestos de Trabajo de SMAP.

4.2.3. Comprobacioén de cada Factor con cada Puesto de Trabajo.

Con tal recopilacion, se obtiene un analisis con el que SMAP puede trabajar
medidas correctivas para alcanzar una igualdad entre hombres y mujeres.

4.2.1. DEFINICION DEL SISTEMA DE VALORACION
DE PUESTOS DE TRABAJO

Para elaborar una efectiva valoracién de puestos de trabajo, se estudian las
peculiaridades de SMAP para definir los Factores de cada puesto. SMAP
cuenta con 25 factores repartidos en las categorias:

e Conocimiento y Aptitudes
¢ Responsabilidad

e Esfuerzo

e Condiciones de trabajo.

Por la tipologia de la actividad de SMAP, el peso que tiene cada Tipo de factor
queda repartido de la siguiente manera:

A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES 30%
B. RESPONSABILIDAD 35%
C. ESFUERZO 15%
D. CONDICIONES DE TRABAJO 20%

100%

Y el peso que se le atribuye a cada Factor dentro de su Tipo es:

Tipo Nombre del Factor Género SVPT

Puntos



A. CONOCIMIENTO Y 60,00

APTITUDES FORMACION ACADEMICA NEUTRO 20

A. CONOCIMIENTO Y 15,00

APTITUDES IDIOMA INGLES NEUTRO 5

A. CONOCIMIENTO Y 18,00

APTITUDES IDIOMA CATALAN NEUTRO 6

A. CONOCIMIENTOY |CONOCIMIENTOS 51,00

APTITUDES IFORMATICOS MASCULINO| 17

A. CONOCIMIENTO Y 45,00

APTITUDES SOFTWARE PROYECTOS MASCULINO| 15

A. CONOCIMIENTOY |DESTREZA EN MANEJO DE 51,00

APTITUDES EQUIPOS Y MAQUINARIA MASCULINO| 17

A. CONOCIMIENTO Y 24,00

APTITUDES CREATIVIDAD FEMENINO 8

A. CONOCIMIENTO Y 36,00

APTITUDES EXPERIENCIA NEUTRO 12

B. RESPONSABILIDAD |SOLUCION DE PROBLEMAS |NEUTRO 23 80,50
RESPONSABILIDAD SOBRE 80,50

B. RESPONSABILIDAD |\ AQUINARIA MASCULINO| 23

B. RESPONSABILIDAD |SUPERVISION NEUTRO 23 80,50
ORGANIZACION DEL 80,50

B. RESPONSABILIDAD |10 rba 0 NEUTRO 23

C. ESFUERZO POSTURA NEUTRO 30 45,00

C. ESFUERZO CONCENTRACION NEUTRO 30 45,00
ESFUERZO EMOCIONAL — 30,00

©- [EsiRbiERZD PLAZOS NEUTRO 20

C. ESFUERZO PANTALLAS VISUALIZACION |NEUTRO 10 15,00

C. ESFUERZO FUERZA FiSICA MASCULINO 5 7,50

C. ESFUERZO ESTAR EN BUENA FORMA MASCULINO 5 7,50

D. CONDICIONES DE 30,00

TRABAJO FINES DE SEMANA NEUTRO 15

D. CONDICIONES DE 30,00

TRABAJO EXTERIOR NEUTRO 15

B. RESPONSABILIDAD |DIFICULTAD TECNICA MASCULINO 8 28,00

D. CONDICIONES DE 50,00

TRABAJO ESTRES TERMICO MASCULINO| 25

D. CONDICIONES DE 20,00

TRABAJO NOCTURNIDAD NEUTRO 10

D. CONDICIONES DE 20,00

TRABAJO UBICACION SUBTERRANEA |NEUTRO 10

D. CONDICIONES DE 50,00

TRABAJO EXPOSICION AL TRAFICO NEUTRO 25

Los criterios aqui seleccionados son claves para la posterior valoracion de los
puestos de trabajo: la asignacion de puntos y su totalidad, determinara el valor

total de cada uno de los puestos.
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A continuacion, se representa cada factor mediante un rectangulo, indicando el
numero de puntos obtenidos. El area tanto de los factores, como de los tipos,
es proporcional al peso (puntos) que tienen dentro del Sistema:

100%

90%

80%

10%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

0,00%

A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES

EXPERIENCIA
36 puntos

CREATIVIDAD
24 puntos

DESTREZA EN MANEIO DE
EQUIPOS Y MAQUINARIA
51 puntos

SOFTWARE PROYECTOS
45 puntos

CONOCIMIENTOS IFORMATICOS
51 puntos

IDIOMA CATALAN
18 puntos

IDIOMA INGLES
15 puntos

FORMACION ACADEMICA
60 puntos

10,00% 20,00%

B. RESPONSABILIDAD

DIFICULTAD TECNICA
28 puntos

ORGANIZACION DEL TRABAIO
81 puntos

SUPERVISION
81 puntos

RESPONSABILIDAD SOBRE
MAQUINARIA
81 puntos

SOLUCION DE PROBLEMAS
81 puntos

40,00% 50,00%

D. CONDICIONES DE

C. ESFUERZO

ESTAR EN BUENA FORMA

8 puntos

FUERZA FiSICA
pANTALLAS HRURDEACION

15 puntos

ESFUERZO EMOCIONAL -

PLAZOS
30 puntos

CONCENTRACION
45 puntos

POSTURA
45 puntos

TRABAJO

EXPOSICION AL TRAFICO

50 puntos

UBICACION SUBTERRANEA

20 puntos

NOCTURNIDAD
20 puntos

ESTRES TERMICO
50 puntos

EXTERIOR
30 puntos

FINES DE SEMANA
30 puntos

70,00% 80,00% 90,00%

100,00%

Cada uno de los factores tiene asignado un género: FEMENINO, MASCULINO
y NEUTRO. La proporcién de cada género en los Factores de SMAP queda

reflejado en el siguiente grafico:
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Analisis de Género del SVPT - Puntos del SVPT por
género
FEMENINO m MASCULINO = NEUTRO

545

Viendo la distribucion de los factores y su frecuencia se detecta que existen en
SMAP mas factores MASCULINIZADOS que FEMENIZADOS.

Ciertamente existe un 18,6% mas de puestos masculinizados que feminizados,
algo que se justifica por el tipo de actividad que desarrolla SMAP, donde el el
mantenimiento, los factores técnicos, la necesidad de fuerza fisica, etc, se
hacen eco de la evidencia del sector al que pertenece SMAP.

Cabe destacar la supervision como el factor masculinizado con mas
puntuacion, y la comunicacibn como el factor feminizado con mayor
puntuacion:

Andlisis de Género del SVPT - Puntos méximos del Factor, segun Género del Factor

FEMENINO m MASCULINO = NEUTRO

505

50,0 50,0

A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES B, RESPONSABILIDAD €. ESFUERZO D. CONDICIONES DE TRABAIO

Para finalizar el analisis de los puntos en los factores de los puestos de trabajo,
comentar que, si bien es cierto que comparando puestos feminizados y
masculinizados, existe una mayor proporcidon de los segundos, podemos
describir el resultado global del género de los factores de los puestos de trabajo
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como equilibrado, pues el mayor porcentaje pertenece a factores neutros: un
54,5% del total.

4.2.2.

A continuacion,

VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO

DEPARTAMENTOS:

se enumeran todos los puestos de trabajo,
departamento y grupo profesional al que pertenece cada uno.

SMAP cuenta con 15 Areas departamentales:

Departamento

Descripcion

Valor

BICI
ORA

EXPL

ORD

ADMIN

ATT CLIENTE
CALID
COMUN
CONTA
INSTA
JURID
MARQU
PROYE
RRHH

TECNI

BICIPALMA
ORA
EXPLOTACION
ORDENANZA

ADMINISTRACION
ATENCION AL CLIENTE

CALIDAD

COMUNICACION
CONTABILIDAD
INSTALACIONES

JURIDICO
MARQUETING
PROYECTOS

RECURSOS HUMANOS

TECNICO

CATEGORIAS PROFESIONALES:

indicando

Dentro de las areas arriba indicadas, dependiendo de las necesidades de la

actividad, existen los siguientes Grupos Profesionales:

Grupo Profesional

SOP
OPER

Valor

Descripcion

SOPORTE
OPERATIVO

Bajo los Departamentos y Categorias Profesionales anteriormente indicadas,
SMAP cuenta con 46 tipos de Puestos de Trabajo, cuyo convenio por el que se
rige corresponde al VI Convenio Colectivo General de ambito nacional para el
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sector de Aparcamientos y Garajes, y Conveni Col-lectiu de la UTE Dornier SA,

API Movilidad, Roig Obres, Serveis i Medi Ambient SA.

Clave

PO1
P02
P03
P04
P05
P06
PO7
P08
P09
P10
P11
P12
P13
P14
P15
P16
P17
P18
P19
P20
P21
P22
P23
P24
P25
P26
P27
P28
P29
P30
P31
P32
P33
P34
P35
P36
P37
P38
P39
P40
P41
P42
P43
P44

Valor

AUXILIAR ADMIN

COMUNITY MANAGER
CONTROLADOR
DIRECTOR DE PROYECTOS
ENCARGADO
ENCARGADO DE ESTUDIOS
ENCARGADO DE MANTENIMIENTO
ENCARGADO DE RRHH
INGENIERO TECNICO

INGENIERO TECNICO
INGENIERO TECNICO INDUSTRIAL
INGENIERO TECNICO INDUSTRIAL

INGENIERO TECNICO INFORMATICO
INGENIERO TECNICO OBRAS PUBLIC

INSPECTOR

JEFE 1A ADMTVO.

JEFE DE AREA

JEFE DE SECCION

JEFE DE SECCION

JEFE DE SECCION

JEFE DE SECCION

JEFE DE SECCION

OFICIAL ADMINISTRATIVO
OFICIAL ADMINISTRATIVO
OFICIAL ADMINISTRATIVO
OFICIAL ADMINISTRATIVO
OFICIAL ADMINISTRATIVO
OFICIAL ADMINISTRATIVO
OFICIAL ADMINISTRATIVO
OFICIAL ADMINISTRATIVO
OPERADOR

TECNICO

TECNICO CONTABLE
TECNICO INFORMATICO
TECNICO JURIDICO
TITULADO MEDIO

AGENTE DE APARCAMIENTO
AGENTE DE MANTENIMIENTO
AYUDANTE DE MANTENIMIENTO
CONTROLADOR

OFICIAL BICIPALMA

OFICIAL DE MANTENIMIENTO

OFICIAL MECANICO/CHOFER REPART

OPERADOR CENTRO CONTROL

ORA
COMUN
ATT CL
PROY
EXPL
ORA
ORA
RRHH
TECNI
PROYE
INSTA
INSTA
INSTA
TECNI
ORA
ORA
EXPL
ADMIN
CALID
JURID
EXPL
INSTA

Departamento

ENTE

ATT CLIENTE

COMUN
CONTA
EXPL
JURID
MARQU
ORA
RRHH
ORA
RRHH
CONTA
INSTA
JURID
CONTA
EXPL
EXPL
EXPL
ORA
BICI
EXPL
BICI
EXPL
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Grupo Profesional

SOP
SOP
SOP
SOP
SOP
SOP
SOP
SOP
SOP
SOP
SOP
SOP
SOP
SOP
SOP
SOP
SOP
SOP
SOP
SOP
SOP
SOP
SOP
SOP
SOP
SOP
SOP
SOP
SOP
SOP
SOP
SOP
SOP
SOP
SOP
SOP
OPER
OPER
OPER
OPER
OPER
OPER
OPER
OPER



P45 ORDENANZA ORD OPER P45
P46 TECNICO DE MANTENIMIENTO ORA OPER P46

El Resumen de la puntuacion de los puestos de trabajo resulta a continuacion:

TOTAL PUNTOS POR FACTOR

Puntos A. Conocimiento Y Aptitudes 5.254,88
Puntos B. Responsabilidad 6.542,42

Puntos C. Esfuerzo 4.577,87

Puntos D. Condiciones De Trabajo 1.950,08

| 18.325,25

Puntos Femeninos 3.386,18

Puntos Masculinos 4.878,43

Puntos Neutros 10.060,63

| 18.325,25

Siendo el Factor SUPERVISION el factor NEUTRO con mas puntos,
exactamente 1901°57. El Factor feminizado que esta a la cabeza es
ORGANIZACION DEL TRABAJO, con 193088 puntos. Y el Factor
MASCULINIZADO que mas se da es CONOCIMIENTOS INFORMATICOS con
1242°78.

Andlisis de Género de las puntuaciones de los Puestos de Trabajo
Puntos_Femeninos M Puntos_Masculinos Puntos_Neutros
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Dentro de los puestos de trabajo con mayor puntuacion en factores
Feminizados son Comunity Manager, Director/a de Proyectos, Ingeniero/a
Técnico/a y Técnico/a Informatico/a, todos ellos con puntuacion de 134°5. En
cuanto a los puestos con mayor puntuacion en factores masculinizados, con
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196°81 puntos estan el puesto de técnico de Mantenimiento y el Técnico
Contable siguiéndoles de muy cerca el Técnico de Obras Publicas y el técnico
Informatico, ambos en torno a los 193 puntos.

Es evidente que los puestos técnicos y mas si son de mantenimiento, tendran
mas puntuacion masculinizada en sus factores. Y puestos que requieran de
organizacion, creatividad y otros factores feminizados, hace que tengan mayor
puntuacion puestos como Comunity Manager o la Direccién de Proyectos.

Puntos por factor del puesto de trabajo: COMUNITY MANAGER

FEMENINO  mmmm MASCULINO NEUTRO Lineal (FEMENINO)
90,00 81 81
80,00
70,00 51
60,00 45 45
50,00 41 30
30,00 21 28 21
20,00 g8 10 5 9 8 5 1 6 6 9 5 2 2 5
10,00 = .
0,00 = -
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Puntos por factor del puesto de trabajo: CONTROLADOR
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Puntos por factor del puesto de trabajo: ENCARGADO
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Puntos por factor del puesto de trabajo: ENCARGADO DE RRHH
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Puntos por factor del puesto de trabajo: INGENIERO TECNICO
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Puntos por factor del puesto de trabajo: JEFE 1A ADMTVO.
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4.3. AUDITORIA SALARIAL

Tal y como se ha adelantado al realizar el sistema de valoracion de puestos,
SMAP cuenta con Puestos en SOPORTE y Puestos en OPERATIVO. Para
realizar un adecuado registro retributivo, se detallan las medias aritméticas y
las medianas, por una parte del conjunto de puestos de SOPORTE vy por otra
parte de los grupos de puestos de OPERATIVA: O.R.A, APARTCAMIENTOS y
BICIPALMA. Ademas, de cada puesto se realiza también un analisis
comparativo de género. Y de los que con los factores feminizados y
masculinizados buscando la razén por la que solo haya un solo género en
dicho puesto.

Para observar si existe brecha salarial se elabora una Auditoria Retributiva
donde se contempla el salario desagregado por género, analizando salario
Base, Salario con complementos salariales, salario extra y salario bruto.

SOPORTE

Los puestos de SOPORTE cuentan con 21 hombres y 24 mujeres. La
comparativa de las MEDIAS retributivas de estos dos grupos (21H y 24M) es:

COMPARATIVAMEDIAS RETRIBUTIVAS DEL PERSONAL
DE SOPORTE DESAGREGADO POR GENERO

. 2909867
BRUT O N 3 126,51

12,59
ESPECIE 1103

484,465
EXTRAS 155 08

28601,602

I— 11807,17
SALARIO BASE . 13038 62

0 5000 10000 15000 20000 25000 30000 35000
s MUJERES mHOMBRES

Y las MEDIANAS:

MEDIANAS DE CONCEPTOS RETRIBUTIVOS TOTAL DEL PERSONAL DE SOPORTE
SUMATORIO
SAL BASE | CONCEPTOS | EXTRAS SE/;;AE?::(E) BRUTO
SALARIALES
HOMBRES [ 13.922,96| 31828,03 | 334,31 16,32 27855,62
MUJERES | 13169,52| 30931,74| 267,78 17,27 31289,5
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También se realiza un analisis comparativo de mismo puesto laboral en el que
hay mujeres y hombres:

INGENIERO/A TECNICO/A INDUSTRIAL

GENERO CATEGORIA TIPO CONTRATO SAL. BASE | SAL. BRUTO
MUJER INGENIERO DUR.DETERM.T.COMPLETO 12.443,28 21.767,36
TECNICO EVENTUAL
INDUSTRIAL CIRCUNST.PRODUC
HOMBRE INGENIERO DURACION DETERMINADA 16.087,12 37.776,32
TECNICO T.COMPLETO OBRA O
INDUSTRIAL SERVICIO

Llama la atencion la brecha entre el puesto ocupado por una mujer en
Ingeniero Técnico Industrial y el ocupado por un hombre. Pero en seguida se
identifica que la razoén: el puesto ocupado por mujer es un puesto eventual que
finaliza un septiembre por lo que se recogen datos de 9 meses. Y los datos del
puesto ocupado por hombre, son de 12 meses de dedicacion.

JEFATURA DE SECCION

En el caso de los puestos de Jefe/a de Seccidon vemos que los sueldos estan
equiparados. Todos tienen jornadas del 100%, sin ceses, y ademas en numero
que ocupan este puesto también hay equidad: 3 Hombres y 3 Mujeres

COMPARATIVAMEDIAS RETRIBUTIVAS DEL PUESTO DE
JEFATURA DE SECCION DESAGREGADO POR GENERO

sruro. .
EsPECiEs | 1893
EXTRAS F1;§§3-46
SUMA CONCEPTOS SALAR AL T %826
SALARIO BASE =2§29%8952

0 10000 20000 30000 40000 50000 60000
SUMA
SALARIO BASE = CONCEPTOS EXTRAS ESPECIES BRUTO
SALARIALES
= MUJERES 15008,52 45641,62 1673,46 18,09 47333,17
EHOMBRES 12827,49 48418,26 179,3 18,13 48615,69

s MUJERES mHOMBRES
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OFICIAL DE ADMINISTRACION

En cuanto al puesto de Oficial de Administraciéon es un puesto claramente
feminizado ya que esta ocupado por tan solo 2 hombres frente a 11 mujeres.
Es un dato esperado ya que el puesto de Oficial de Administracion esta
histéricamente feminizado y aunque en el andlisis de los factores no tenga
asociados especialmente factores feminizados. El analisis comparativo de las
medias salariales de este puesto es el siguiente:

COMPARATIVA MEDIAS RETRIBUTIVAS DEL PUESTO DE
OFICIAL DE ADMINISTRACION DESAGREGADO POR

GENERO
ESPECIES 1227
EXTRAS | :’%':' 1

29403,73
SUMA CONCEPTOS SALARIALES 23984,33
12527,24

0 5000 10000 15000 20000 25000 30000 35000
s MUJERES mHOMBRES

Se observa una brecha salarial en detrimento de los puestos masculinos. Dicha
brecha se justifica porque uno de ellos es eventual (concretamente se indica
como DUR.DETERM.T.COMPLETO EVENTUAL CIRCUNST.PRODUC) y en
tal caso los conceptos salariales varian asi como los extras, salario en especie,
etc.

OPERADOR/A CENTRO CONTROL

En el puesto de Operador/a de Centro de Control encontramos mismo numero
de puestos ocupados por hombres que por mujeres: 5 hombres y 5 mujeres.

El analisis comparativo de las medias salariales de este puesto es el siguiente:
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SUMA CONCEPTOS SALARIALES

COMPARATIVA MEDIAS RETRIBUTIVAS DEL PUESTO DE

ESPECIES

EXTRAS [

SALARIO BASE

GENERO

5,4
8,5

f 285718
91,628

OPERADOR/A DE CENTRO DE CONTROL DESAGREGADO POR

14133,978

14398,084

14298,056
11367,724
12.835,04

2.000,004.000,006.000,008.000,0010.000,0062.000,004.000,006.000,00

s MUJERES mHOMBRES

Una de las trabajadoras de Operacion en Centro de Control tiene una
reduccion que estaria afectando a la media del salario base.

TECNICO CONTABLE

El puesto de Técnico Contable ocupado por un hombre y una mujer contiene la
siguiente comparativa:

TOTAL SALARIO
CATEGORIA SA?_':ifAL CONCEPTOS | EXTRAS EN BL?;'O
SALARIALES ESPERIES
TECNICO
HOMBRE CONTABLE 14.502,63 26906 42 357| 26.909,99
TECNICO
MUJER CONTABLE 11.827.46 21080 45 308,90 21.389,35

La diferencia salarial es debido a una baja por Maternidad de Enero a Abril.

TECNICO MEDIO/DIPLOMADO

El puesto de Técnico Medio/Diplomado ocupado por un hombre y una mujer contiene
la siguiente comparativa:

CATEGORIA BASE SUMATORIO | SUMATORIO | SALARIO | TOT.
SALARIAL | CONCEPTOS EXTRAS ESPECIES | BRUTO
SALARIALES
MUJER TECNICO 13.169,52 48272,16 100,45 18,19 48.390,80
MEDIO/DIPLOMADO
HOMBRE TECNICO 13.922,06 44075,43 650,72 18,11 44.744,26
MEDIO/DIPLOMADO
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Donde el concepto salarial 0130 C.S.Ab sea el causante de la diferencia
salarial en el total de conceptos salariales y en consecuencia en el bruto.

APARCAMIENTOS

Aparcamientos cuenta con un total de 33 hombres y 14 mujeres:

COMPARATIVAMEDIAS RETRIBUTIVAS DEL PERSONAL DE
APARCAMIENTO DESAGREGADO POR GENERO

F 15885,07
B ’
RUTO 6223,348485

12,46

ESPECIES
5,286060606

B 585,001
| 185,8006061

F 15286,18
E L LE ,
SUMA CONCEPTOS SALARIALES 5032 251315
SALARIO BASE 10522,06286
4158,344848

0 2000 4000 6000 8000 10000 12000 14000 16000 18000

EXTRAS

B MUJERES mHOMBRES

La diferencia salarial se debe a ceses e ingresos de trabajadoras que no
completaron el ejercicio 2020. Por otra parte, el hecho de que 2 de las mujeres
de aparcamientos tengan reduccién a menos de la mitad, influye al acumular
extras y salario en especies.

Por otra parte también se calculan las MEDIANAS:

MEDIANAS DE LOS CONCEPTOS RETRIBUTIVOS DEL TOTAL DEL PERSONAL
DE APARCAMIENTOS
SAL SUMATORIO CONCEPTOS SAL
BASE SALARIALES EXTRAS | ESPECIE | BRUTO
HOMBRES | 12.060,00 16836,07 1023,15 16,12 17011.12
MUJERES 11256 16679,3 1003,17 15,71 17109,06

De todos los puestos vinculados a Aparcamientos, tan solo el puesto de Agente
de Aparcamiento cuenta con puestos ocupados con mujeres. La comparativa
salarial que deriva de dicho es la siguiente:
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COMPARATIVA MEDIAS RETRIBUTIVAS DEL PUESTO DE
AGENTES DE APARCAMIENTO DESAGREGADO POR
GENERO

15885,07143

12,46
ESPECIES 18,32393939

585,0014286
896,8635714

15286,18143
U NP0 S AR AL 010 1107
10522,06286
AARI0 B 808 a0214

0 2000 4000 6000 8000 10000 12000 14000 16000 18000 20000

EXTRAS

= MUJERES mHOMBRES

La diferencia salarial se debe a la misma causa que la brecha del total: cese de
actividad.

El resto de puestos: Agente de Aparcamiento, Ayudante de Aparcamiento,
Oficial de Aparcamiento y Encargado, estan integramente ocupados por
hombres, por lo que se corrobora la ocupacion masculina en puestos
masculinizados.

BICIPALMA

BICIPALMA cuenta con 2 mujeres en el puesto Oficial Bicipalma y 8 hombres,
7 de los cuales son oficiales de Bicipalma y uno Chofer/Oficial Mecanico.

Las MEDIANAS resultantes de conceptos salariales en Hombres y Mujeres son

MEDIANAS DE LOS CONCEPTOS RETRIBUTIVOS DEL TOTAL DEL
PERSONAL DE BICIPALMA

SALARIO | SUMATORIO CONCEPTOS
BASE SALARIALES EXTRAS BRUTO
HOMBRES | 12.101,01 20190,19 307,09 20323,52
MUJERES 12201,72 21030,38 601,79 21030,38

Todos los puestos tienen el mismo tipo de contrato por lo que se puede
considerar un analisis bajo las mismas condiciones a la hora de observar las
retribuciones desagregadas por sexo:
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COMPARATIVA MEDIAS RETRIBUTIVAS DEL PERSONAL
DE BICIPALMA DESAGREGADO POR GENERO

20961,51

266,67
243,88

20190,185
12101,06

0 5000 10000 15000 20000 25000

EXTRAS I

= MUJERES mHOMBRES

O.R.A.

El personal de O.R.A cuenta con 77 hombres y 94 mujeres para desarrollar los
servicios. Se realiza una comparativa de las medias de los totales salariales
desagregados por género:

COMPARATIVA MEDIAS RETRIBUTIVAS DEL PERSONAL
DE O.R.A. DESAGREGADO POR GENERO

18033,99
g e

8,58
18,98

5580,94
extras | S
12444 47
LA SO TS SALARIALES | 6064 66
11369,24
AR oS |y 11531 o7

0,00 5000,00 10000,00 15000,00 20000,00 25000,00

ESPECIES

=" MUJERES ®=HOMBRES
La comparativa de la media total por género nos presenta una brecha salarial.

Esta brecha se justifica porque mas de la mitad de las mujeres cuentan con
una reduccién de jornada, concretamente un 57%. En cambio, del total de 77
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hombres del personal de ORA, solo un 23% tiene alguna reduccidén en su

jornada:

En cuanto a las Medianas del total de los puestos de ORA son las siguientes:
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MEDIANAS DE LOS CONCEPTOS RETRIBUTIVOS DEL TOTAL DEL PERSONAL DE SOPORTE

SUMATORIO
CONCEPTOS
SAL BASE SALARIALES EXTRAS | SAL ESPECIE BRUTO
HOMBRES 14.610,29 15969,38 5572,1 10,3 22574,84
MUJERES 13963,97 13120,86 5532,95 9,5 18035,53

De lo Puestos de la ORA, hay ciertos puestos que solo cuentan con
contratacién masculina y otros con unicamente con contratacién femenina.
Puestos como Auxiliar de Administracion esta feminizado, ocupandose solo por
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mujeres. Encaja con el analisis SVPT ya que estd cargado de factores
feminizados.

En cuanto a los puestos masculinizados estan los de: Encargado, Inspector,
Operador, Técnico de Mantenimiento, también esperados por la misma razén:
estan cargados de factores masculinizados.

El puesto de Controladores llama especial atencién ya que lo que se esperaba
como un puesto de trabajo masculinizado cuenta con mas mujeres que
hombres: 81 mujeres frente a 57 hombres. La comparativa de las medias
salariales es la siguiente:

COMPARATIVA MEDIAS RETRIBUTIVAS DEL PUESTO DE
CONTROLADOR/A DEL PERSONAL DE ORA
DESAGREGADO POR GENERO

17916,32

T 157
8,57

ESPECIES 958

5785,32
oxrres [ ok i

12122,44
SUMA CONCEPTOS SALARIALES 14226,90
11116,29
SALARIO BASE 13098,60
0,00 5000,00  10000,00 15000,00 20000,00 25000,00

= MUJERES mHOMBRES

Se observa una brecha salarial justificada por la misma razén que en los
totales: el porcentaje de jornada. En el total de las 81 mujeres en el puesto de
controladora de ORA, solo 35 estan el 100% de la Jornada. En cambio, en
hombres 39 de los 57, estan a Jornada completa. Dicho de otro modo: el 57%
de las Controladoras de ORA estan con una jornada inferior al 100% y del total
de los Controladores de ORA tan solo 31,5% tiene una jornada inferior al
100%.

Del Puesto de Inspector también se realiza comparativa ya que son 4 Hombres
y 4 Mujeres:
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COMPARATIVA MEDIAS RETRIBUTIVAS DEL PUESTO
DE INSPECTOR/A DEL PERSONAL DE O.R.A.
DESAGREGADO POR GENERO

22619,58
LT 673565

8,80
ESPECIES 10,48

6762,19
EXTRAS =239,9o
15833,59
SUMA CONCEPTOS SALARIALES | 1085 47
14166,36
SALARIO BASE | 008684.60

0,00 5000,0010000,0015000,0@0000,0®5000,0B0000,00
= MUJERES mHOMBRES

44. RESULTADOS EN TERMINOS DE
OPORTUNIDADES E INDICADORES DE MEJORA
PARA HACER EFECTIVA LA IGUALDAD ENTRE
MUJERES Y HOMBRES EN LA EMPRESA: BASE
PARA EL DISENO DEL PLAN DE IGUALDAD.

Si atendemos a las ofertas de trabajo que publica SMAP podemos observar
que dicha oferta se comunica con un lenguaje que atiende a ambos
géneros, aunque se podria evitar tener que usar femenino y masculino en
algunos casos, por ejemplo:

Auxiliar de Administrativo/va se podria cambiar por Auxiliar de Administracion,
por lo que se propone como medida a Implementar en el Plan de Accion.

Ante el analisis de los procesos de Seleccion y Contratacion, se propondra en
el Plan de Accidn trabajar las ofertas laborales para fomentar la desvinculacion
con estereotipos y equilibrar plantillas

Las lineas de formacién del mencionado Plan recientemente aprobado son:
e Evaluacion de Riesgos Psicosociales

¢ Implantacion ISO
e Gestion de Prevencion y Deteccion de Delitos penales
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Prevenciéon de Riesgos Laborales (entre los que se encontraran acoso
Moral y por razéon de Sexo), algo que se incluye como accién a
implementar para progresar en materia de lgualdad de Género.
Formacion en materia de Igualdad a todo el personal, que también se
incluye como acciéon a implementar para progresar en materia de
Igualdad de Género.
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5. DISENO Y
NEGOCIACION



5.3. DEFINICION DE LOS OBJETIVOS EN FUNCION DE
LOS RESULTADOS

El exhaustivo analisis de género llevado a cabo en SMAP ha permitido
identificar qué carencias se deben cubrir para alcanzar una igualdad efectiva
entre hombres y mujeres. Para ello se marcan objetivos generales y
especificos:

Para los Objetivos Generales, se han escogido las siguientes principales
lineas de actuacion en base a las cuales se proponen medidas especificas:

v' Alcanzar una comunicacion interna y externa inclusiva.

v' Sensibilizar a todo el personal para eliminar estereotipos e integrar un
funcionamiento inclusivo en cada puesto de trabajo.

v' Trabajar por equilibrar los puestos masculinizados.

v Acceso a formacion ejerciendo equidad.

En cuanto a los Objetivos Especificos, se han escogido tres principales lineas
de actuacion en base a las cuales se implementaran las siguientes medidas:

1. COMUNICACION

e Elaboracion de una estrategia de Comunicacion con un lenguaje inclusivo.

e Canales y contenido de la comunicacion utilizada para dar a conocer las
ofertas de empleo.

e Orientacion a igualdad de género en anuncios y publicaciones.

2. FORMACION

e Trabajar en el Plan de formacion la proporcién de hombres y mujeres que
reciban formacién, fomentando asi la adquisicion de conocimientos
necesarios para la adaptacién y promocion.

e Formacion en materia de igualdad a todo el personal de SMAP para
sensibilizar a todos los trabajadores.

e Hacer especial Hincapié en la Formacion de PRL en los procesos de acoso
Moral y por Razén de Sexo.

3. PROCESOS DE SELECCION DE PERSONAL

e Fomentar a través de las ofertas de empleo el acceso de mujeres a puestos
masculinizados y de hombres a puestos feminizados para equilibrar
equipos.

e Trabajar el lenguaje en las ofertas de empleo.

5.3. IDENTIFICACION DE LAS ACCIONES EN BASE A
LAS DESIGUALDADES DETECTADAS Y LAS
POSIBILIDADES REALES DE LA ORGANIZACION.

Las principales carencias en materia de igualdad a cubrir en SMAP han sido
debidas a los factores masculinizados derivados por el tipo de actividad de la
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organizacion e infrarrepresentacion femenina en puestos de responsabilidad.
Asi como a los procesos d subrogacion de trabajadores derivado de la
remunicipalizacion de aparcamientos que hasta la fecha eran explotados por
empresas concesionarias.

En base a lo detectado, la sensibilizacion a todo el personal de la organizacion
es una posibilidad real para trabajar la eliminacién de estereotipos. Esta
sensibilizacién se difundirda en forma de formaciones e integrando una
comunicacion bidireccional que haga participe a todo el personal.

Ademas, con el trabajo en torno a la seleccion y contratacién que pretende
romper con estereotipos y fomentar plantillas equilibradas en cuestion de
geénero, se puede contribuir a esa transformacion social en pro de la Igualdad
de Género.

5.4. DETERMINACION DEL CRONOGRAMA Y DE LOS
RECURSOS MATERIALES Y HUMANOS PARA EL
DESARROLLO DE LAS ACTUACIONES.

Para realizar una implementacion de las medidas propuestas, negociadas y
aceptadas por la comision negociadora, se fija un cronograma para llevar a
cabo las acciones pertinentes (punto 6)

La planificacion se distribuye a lo largo de la vigencia del Plan, es decir los
préximos 3 afos. Los objetivos a alcanzar son principalmente la sensibilizacién
a todo el personal. De esta forma, en cada puesto de trabajo se podra ejercer
una igualdad de género efectiva. Otro objetivo es eliminar estereotipos
laborales. Las acciones para alcanzar los mencionados objetivos seran:

e Formacion a departamentos, trabajando las peculiaridades de cada
area. La formacioén esta destinada a todo el personal.

e Comunicacion interna y externa, igualitaria e inclusiva. La estrategia de
contenidos de Comunicacion con lenguaje Inclusivo se trabajara y
entregara a la Responsable de Marketing y Comunicacion.

e Trabajo con RRHH y con COMUNICACION sobre la ruptura de
estereotipos a través del fomento de los mencionados puestos laborales.

Los recursos que se necesitan para llevar a cabo son:

e Formacion por departamentos.
e Elaboracion de Estrategia de Contenidos y lenguaje Inclusivos tanto
para publicaciones como para la gestion de Contratacion.

5.5. DEFINICION DEL SISTEMA DE SEGUIMIENTO Y
EVALUACION.

Por otro lado, se detalla en el punto 6 el seguimiento y evaluacion del Plan los
siguientes 3 afios.
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5.6. NEGOCIACION DEL PLAN DE IGUALDAD.

El acuerdo por parte de la empresa y de la representacion legal de los
trabajadores y las trabajadoras se levanta en acta y se adjunta el presente
informe (ANEXO 8)
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6. EJECUCION



6.1.

DESARROLLO
PROPUESTAS EN EL

DE
PLAN.

LAS

ACTUACIONES

Para llevar a cabo las medidas propuestas, explicadas anteriormente vy
aceptadas por la Comisidbn Negociadora de SMAP se define el siguiente
cronograma:

ACCIONES

AMNUALIDADES

2022

2023

2024

Elaboracidn de una estrategia
de Comunicacién con un lenguaje
inclusivo.

Enero
(implementacién a
lo largo del afia)

Enero
{implementacicn a lo
largo del afio)

Enero
(implementacidn a
lo largo del afio)

=
“8 Canales y contenido de la
3 comunicacion utilizada para dar a . 5 .
= Implementaciona |Implementacidn alo |(Implementacion a
= conocer las ofertas de empleo.. Y = = it
= : ; lo largo del ano. largo del ano. lo largo del ano.
g en el uso de boletin, tablon de
w anuncios, etc
= Orientacion a igualdad de|Orientacionen Orientacion en Crientacion en
género en anuncios y|Enero, Enero, Enero,
publicaciones tradicionales, RRSS,|[Implementaciéna |lmplementacidnalo (Implementacion a
etc. lo largo del afio largo del afio lolargo del ano
Trabajar en el Plan de
formacion la  proporcién  de
hombres y mujeres gue reciban
= formacion, fomentando asi la
‘8 adquisicion de conocimientos.
%t Formacion en materia de|Formaciones atodo |Formaciénes atodo |Formacidnes a todo
= igualdad a todo el personal delel personalalo el personal a lo largo |el personalalo
w SMAP largo del afio del afio largo del afio
. i ) B En Formacidn PRL
e Hacer especial hincapié en la I
7 pte fijar fecha.
Formacidgn de PRL en los procesos
i Acordado en plan
de acoso Moral y por Razon de . i
de formacion bajo
Sexo.
acta
Fomentar a través de las .
ARG Revision en
ofertas de emplec el acceso de|Febrero Revision en Febrero. B
. . i . ) B Febrero. Cambios
mujeres a puestos masculinizados|orientacian. Cambios segin ! I
= 2 3 segln evaluacion
O y de hombres a puestos|implementacidna |evaluacion del I —
= 2 I ,, - ) el ejercicio
o feminizados para equilibrar|lo largo del ano. ejercicio anterior. g
i} i anterior.
Lﬂ equipos.
— Revision en
: Febrero Revision en Febrero. .
m . . i bl ) . Febrero. Cambios
Trabajar el lenguaje en las|orientacion. Cambios segun

ofertas de emplec.

Implementacion a
lolargo del afia.

evaluacion del
ejercicio anterior.

segun evaluacion
del ejercicio
anterior.
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6.2. COMUNICACION INTERNA DEL DESARROLLO DE LAS
ACTUACIONES.

SMAP realiza una difusion a todo el personal sobre la intencion y el desarrollo
del Plan de Igualdad.

Una vez registrado y aceptado el presente plan de igualdad, se informara a
todo el personal de la organizacion de las Actuaciones objeto de
implementacion y se informara cada vez que una de ellas se lleve a cabo.
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7. SEGUIMIENTO




71. PUESTA EN MARCHA DE LA EJECUCION. REVISION
ANUAL DE LOS RESULTADOS Y DEL IMPACTO.

Tal y como se detalla en el cronograma anteriormente expuesto, la puesta en
marcha de la ejecucion de las medidas aprobadas se inicia con el nuevo
ejercicio: 2022, una vez aprobado el Plan de Igualdad por parte de la
Conselleria de Treball de les llles Balears. En el caso de requerimientos se
subsanaran las deficiencias que demande el érgano competente.

A lo largo del primer afo se pretenden alcanzar los objetivos relativos a
COMUNICACION, FORMACION Y TRANSFORMACION EN PROCESOS DE
SELECCION. Posteriormente, siempre que no haya cambios que afecten a la
naturaleza del presente plan, se realizara anualmente revision de los resultados
implementados y formacion de refresco en materia de igualdad.

En caso de necesidad se replanificaria el Plan: adaptando estrategias y
definiendo medidas en caso necesario durante los siguientes 3 anos.

Para verificar que la implementacion y el seguimiento de las medidas, quedara
recogido bajo acta de la Comision Negociadora, tras revision anual.

La evaluacion de medidas implementadas se realizara bajo dos criterios:

e Encuesta al personal.

e Evaluacién por parte de practicaODS en cuanto a contenidos y alcance
de cada medida. Se presentara analisis del alcance de los objetivos y su
evaluacion, a la Comisién para su debida aceptacion o actuacion.

Los resultados de la Evaluacion de las medidas implementadas se definiran en
colaboracion de practicaODS en funcion de:

e Grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades internas.

e Cambios en la cultura de la empresa: cambio de actitudes del equipo
directivo, de la plantilla en general, en las practicas de RRHH, etc.

e Reduccion de desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y
hombres.

e Repercusion en la transformacion de Estereotipos.

Posteriormente se presentara a la Comision de Igualdad para su conocimiento
y registro en acta.
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8. ANEXOS

Los anexos se adjuntan en documentacion a parte, registrandolos en REGCON
como complemento del Plan de Igualdad de SMAP para facilitar la evaluacion
al érgano competente:

e ANEXO 1 Compromiso de SMAP de abordar un Plan de Igualdad

e ANEXO 2 Promocion de negociacién

e ANEXO 3 Acuerdo delegacion RLT en Comision igualdad SMAP

e ANEXO 4 Constitucién Comision Negociadora y de Igualdad de SMAP

e ANEXO 5 CONVENIOS COLECTIVOS

e ANEXO 6 ACUERDO 2011 DEFINITIVO ACUERDOS SMAP Y
TRABAJADORES CONVENIO APARCAMIENTOS

e ANEXO 7 Protocolo de prevencion y tratamiento del acoso moral en el
puesto de trabajo

e ANEXO 8 Acta Negociacion del Plan de Igualdad por parte de la
Comision Negociadora.

e ANEXO 9 Acta Comité plan formacion

e ANEXO 10 PROPUESTA PLAN FORMACION 2021_2022
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De todo lo expuesto dan fe los miembros de la Comision Negociadora bajo
ACTA el 13 de Diciembre de 2021 a las 14:15 (ANEXO 8 NEGOCIACION
DIAGNOSTICO Y PLAN DE ACCION)

1
1
Firma;_:dlwiln rjpresentadﬁn de la Empresa Firmas: En representacion de la parte Social

\ 1}
Pedro Manefalvut. Ana Belén Gallego Ruiz.
D _ DNI: (42 ZFLT8-L
L(ﬁ__ -
Jesus Martin Diaz. Maria Miralles Catala.
L.:' Ly

!

i 2 "
In i Alvaro Pérez Rubio

oNi: LB noseg R

[ é; “'“'; % - ; :_;

Catalina Vila Torres. Vicente Losa Valenciano

DNI: tr{’l e/ 5557 DNI: ((,r_l(q 3’3//(7(”‘

DNI: 1??/ ;-f:}{;'#i_ DNI: & %0565,
T
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