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1.1

1.2.

Introduccion

Fundamentos del Plan de Igualdad 2012-2014 de Metro Bilbao

Metro Bilbao esta demostrando un serio compromiso por garantizar la igualdad
real y efectiva de oportunidades entre mujeres y hombres, evitando cualquier tipo
de discriminacion laboral en términos de género. El diagnéstico y seguimiento de
las acciones emprendidas en el anterior Plan de Igualdad de nuestra compainia,
va a marcar el camino que se esta recorriendo.

La igualdad entre hombres y mujeres es un principio juridico universal
reconocido en diversos textos internacionales sobre los derechos humanos. Sin
embargo este reconocimiento de igualdad formal ante la ley, aun siendo un paso
decisivo, en Metro Bilbao entendemos que no es suficiente y hemos apostado
por un Plan de Igualdad 2012-2014 enfocado a trabajar con el colectivo de
trabajadores y trabajadoras de Metro Bilbao, con el fin de actuar sobre las
causas de los comportamientos discriminatorios.

Este nuevo enfoque viene dado porque entendemos que las medidas adoptadas
en Metro Bilbao hasta ahora, deben de calar profundo en el comportamiento y
actitudes de las personas, que son las verdaderas impulsoras de los cambios.
De tal forma que el tercer Plan de Igualdad en Metro Bilbao, sera un salto
cualitativo, de profundidad y calado para las personas tanto del Comité de
Igualdad, como para el colectivo en general. Y en esto es donde vamos a poner
nuestro esfuerzo.

Este plan se enfoca como un proceso de mejora interna, de blasqueda de la
calidad y la excelencia desde nuevas perspectivas, asi como de elemento tractor
de nuestra Clientela y las Organizaciones con las que nos relacionamos.

Proceso de elaboracion del Plan de Igualdad 2012-2014

Para la elaboracién de este Plan de Igualdad se ha realizado un exhaustivo
andlisis de la situacion real de Metro Bilbao en materia de género, mediante
diversas reuniones de caracter formativo y de asesoramiento con personal
directivo y de otros departamentos de la empresa, llegandose a un diagndstico
claro y real de la situacion actual. Este diagnéstico ha permitido conocer la
realidad de la plantilla, detectar las necesidades y definir los objetivos de mejora,
estableciendo los mecanismos que permitan formular las propuestas que se
integran en el presente Plan de Igualdad.

En una segunda fase y, a la vista del diagnéstico, se han planteado unos
objetivos de mejora incidiendo de forma expresa en aquellos campos en los que
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el diagnostico de situacion ha demostrado puntos débiles en aspectos
relacionados directa e indirectamente con la igualdad de oportunidades.

Posteriormente, a tenor de los objetivos marcados se han establecido una serie
de medidas encaminadas a recorrer las areas de mejora halladas y conseguir
una efectiva igualdad de oportunidades entre las mujeres y los hombres de
Metro Bilbao.

Asi, se ha incidido expresamente en la estructura de plantilla, seleccion,
promocién, formacion, retribucion, conciliacién, sexismo y acoso laboral, y
cultura organizativa.

Este Plan nace con el objeto de ser una herramienta efectiva de trabajo y con
vocacién de continuidad que velara por la igualdad entre mujeres y hombres en
la empresa.

El proceso de elaboracion de este Plan incluyendo la fase de Diagnostico ha
sido realizado con objeto de establecer una metodologia de trabajo para recabar
todos los datos e informacion necesaria sobre la empresa y reflexionar y analizar
los resultados obtenidos.
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2. ElPlan de Igualdad 2012-2014

2.1. Definicién y Objetivos

Segun el art. 46 de la L.O. 3/2007 para la Igualdad Efectiva de Mujeres y
Hombres:

1. “Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagnéstico de situacion, tendentes a alcanzar
en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y
a eliminar la discriminacién por razén de sexo. Los planes de igualdad fijaran los
concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar
para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados”.

2. “Para la consecucion de los objetivos fijados, los planes de igualdad podran
contemplar, entre otras, las materias de acceso al empleo, clasificacion
profesional, promocién y formacién, retribuciones, ordenacién del tiempo de
trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la
conciliacion laboral, personal y familiar, y prevencién del acoso sexual y del
acoso por razon de sexo”.

Metro Bilbao concibe el Plan de Igualdad como un conjunto ordenado de
medidas orientadas a garantizar la igualdad de trato y de oportunidades de
hombres y mujeres en la organizacion, y a impedir cualquier discriminacién por
razén de sexo.

De la definiciébn anterior se desprende que el objetivo primordial del Plan de
Igualdad es la plena igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres.
Ello supone que, a igualdad de aptitudes, conocimientos y cualificacién, hombres
y mujeres deben desempefiar sus tareas sin que su sexo, edad, raza, religion,
representen un obstaculo y en las mismas condiciones en cuanto a retribuciones,
formacion y promocién dentro de la empresa.

Como consta en el art. 3 de la L.O. 3/2007: “El principio de igualdad de trato
entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacién, directa o
indirecta, por razon de sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la
asuncion de obligaciones familiares y el estado civil.” En este sentido, Metro
Bilbao pretende asegurar la ausencia de procedimientos o0 politicas
discriminatorias por razdn de sexo en materia de seleccion, contratacion,
formacion, promocion y retribucion.

Ademds, se busca facilitar la conciliacion de la vida familiar, personal y laboral a
través de medidas concretas que posibiliten la compatibilizacion 6ptima de los
ambitos laboral y privado.
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Por ultimo, Metro Bilbao declara que considera inaceptable cualquier tipo de
situacion de acoso sexual o por razon de sexo.

Los objetivos planteados se llevardn a cabo en la medida en que los
trabajadores y trabajadoras de la empresa se conciencien de la necesidad de
romper con viejos paradigmas sexistas, o cual se consigue con una labor
continua de formacion y sensibilizacion en materia de Igualdad de
Oportunidades, marcando este Plan, como uno de sus objetivos principales, la
tarea de sensibilizacién y concienciacion en pro de la Igualdad, a través de
impulsar la formacion en el cambio de comportamientos.

Objetivos Generales:

Promover en Metro Bilbao el principio de igualdad de trato entre mujeres y
hombres, garantizando las mismas oportunidades profesionales en el empleo,
seleccidn, retribucion, formacion, desarrollo, promocion y condiciones de trabajo.
Garantizar en la empresa la ausencia de discriminacion, directa o indirecta, por
razén de sexo, Yy, especialmente las derivadas de la maternidad, paternidad, la
asuncion de obligaciones familiares, el estado civil y condiciones laborales.

Velar porque el proceso de seleccion y la promocién interna mantengan los
principios de igualdad de oportunidades.

Prevenir el acoso sexual y acoso por razon de sexo, implantando un cédigo de
conducta que proteja a todos los empleados y empleadas de ofensas de
naturaleza sexual.

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

Potenciar la conciliacién de la vida profesional, personal y familiar a todas las
empleadas y empleados de la empresa.

2.2. Aplicacién del Plan de Igualdad

2.2.1. Ambito

El presente Plan de Igualdad es de aplicacién a la totalidad del personal de la
empresa, asi como a quienes provengan de ETT, de la cooperacion educativa, y
en general para las empresas que prestan servicios y trabajos dentro de
nuestras instalaciones.

En la medida de sus posibilidades, Metro Bilbao procurard, ademas, dar a
conocer las acciones realizadas en materia de igualdad, fuera de la
organizacion, para contribuir a la promocion de la igualdad dentro y fuera de la
empresa.

2.2.2. Planificacion y organizacion
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2.3.

La empresa es la principal responsable de la ejecucion del plan, y pondra al
servicio del Plan de Igualdad todos los medios materiales y humanos que se
requieran.

Los recursos para la financiacién del presente Plan de Igualdad, asi como las
acciones externas que se pudieran producir seran financiados por la empresa;
no obstante, la empresa puede buscar y alcanzar los acuerdos necesarios para
conseguir la financiacion en este concepto.

El presente Plan tendrd una vigencia de tres afios, comenzando ésta el 1 de
marzo de 2012.

Transcurrido este plazo seré objeto de revisién o actualizacion.

Estructura del Plan de Igualdad

El Plan de Igualdad se estructura en ocho &reas de analisis: estructura de la
plantilla, seleccion, promocion, formacion, retribuciones, conciliacion, sexismo y
acoso laboral y cultura organizativa. Para cada una de estas areas se define uno
0 varios aspectos a mejorar y por tanto uno o mas objetivos a conseguir para
superar las deficiencias detectadas. Se detallan las medidas previstas para
alcanzarlos, indicando los objetivos a cuya consecucién sirven y la fecha de su
comienzo.

Ha de tenerse en cuenta que al incorporarse la perspectiva de la igualdad de
manera transversal, es decir, a todos los niveles de la organizacién y en todos
los procesos que se desarrollan en ella, algunas de las medidas asignadas a un
area pueden estar al mismo tiempo en otra.

A continuacién se recogen las areas especificas que se han identificado como
prioritarias a trabajar en Metro Bilbao y por lo tanto, a tratar en este Plan de
Igualdad.

El listado de areas y sus correspondientes aspectos a mejorar considerados
como prioritarios son los siguientes:

Area aspectos a mejorar

Area 1 - Estructura de la plantilla
Segregacion ocupacional femenina.
Area 2 - Seleccién

2.1. Acceso a la empresa.

2.2. Proceso de Seleccion.

2.2. Pruebas de Seleccion

Area 3 - Promocion

3.1. Criterios de Promocién.
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3.2. ltinerarios profesionales.

Area 4 - Formacion

4.1. Acceso a la formacion.

4.2. Formacion en Igualdad de Oportunidades.
4.3. Plan de Acogida.

Area 5 - Conciliacion

5.1. Flexibilidad de la jornada laboral.

Area 6 - Sexismo y acoso sexual

6.1. Protocolo de actuacion.

6.2. Prevencion del acoso.

Area 7 - Cultura organizativa y clima laboral
7.1. Difusiéon y comunicacion del Plan de Igualdad de Oportunidades.
7.2. Lenguaje e imagen no sexista.

Area 1 - estructura de la plantilla

Aspecto a mejorar en el ambito de la Estructura de la plantilla: Segregacion
ocupacional femenina.

Objetivos: Identificar los mecanismos y procedimientos con los que se reproduce
la segregacion ocupacional, diversificando las opciones profesionales de
hombres y mujeres dentro de la empresa.

Medidas: Revisar con perspectiva de género la descripcién de los requisitos de
los puestos de trabajo

Area 2- seleccion
Antecedentes:

METRO BILBAO habia adoptado, ya antes de la realizacion del presente Plan de
Igualdad, algunas medidas relacionadas con esta &area, que se enumeran a
continuacion: Incluir en las solicitudes de empleo y en los formularios de la
empresa Unicamente la informacion necesaria y relevante para el puesto, sin
entrar en cuestiones referentes al &mbito privado, y todo ello queda recogido en
la guia del proceso de seleccién no discriminatorio que ya disponemos.

Aspectos a mejorar en el &mbito de la Seleccidn de la plantilla:

2.1 Acceso a la empresa
2.2 Proceso de Seleccién
2.3 Pruebas de Seleccion
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2.1 Acceso a la empresa

Objetivo: conseguir una mayor captacion de candidaturas externas no
excluyendo a las mujeres en ningun proceso de seleccion y adecuar el disefio de
los formularios y solicitudes de empleo que tiene la empresa a los principios de
Igualdad de Oportunidades.

Medidas: incluir en las solicitudes de empleo y en los formularios de la empresa
Unicamente la informacidn necesaria y relevante para el puesto, sin entrar en
cuestiones referentes al ambito privado.

2.2 Proceso de Seleccion

Objetivos: asegurar la incorporacién de los principios basicos de Igualdad de
Oportunidades en el proceso de seleccion de personal, sensibilizando y
orientando a las personas que participan en ellos para conseguir evitar toda
discriminacién o accién subjetiva por su parte.

Medidas: sensibilizar y orientar a travées de informacién especifica o
documentacion apropiada a todas las personas que participan en los procesos
de seleccion de personal.

2.3 Pruebas de Seleccién

Objetivos: hacer un analisis de las personas aspirantes, asegurando que no
exista ningln sesgo negativo para las candidatas o candidatos a un puesto de
trabajo por cuestiones de sexo, estado civil y/o nimero de hijas/os.

Medida: en la realizacion de pruebas técnicas cuidar que no se estén
sobrevalorando las habilidades y rasgos identificados socialmente como
caracteristicas propias de un sexo u otro.

Area 3- promocion
Antecedentes

Metro Bilbao ya antes de la realizacion del presente Plan de Igualdad habia
adoptado algunas medidas relacionadas con esta area, que se enumeran a
continuacion: considerar como parametro de valoracion la calidad de tiempo
dedicado al trabajo y las metas alcanzadas, y no la cantidad de tiempo.

Aspectos a mejorar en el ambito de la Promocion de la plantilla:

3.1 Criterios de Promocién.
3.2 ltinerarios profesionales.
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3.1 Criterios de Promocion

Objetivos: analizar las politicas de personal y las practicas de promocion
vigentes en la empresa, con el fin de detectar barreras que dificulten la plena
igualdad entre mujeres y hombres.

Medida: considerar como parametro de valoracion la calidad de tiempo dedicado
al trabajo y las metas alcanzadas, y no la cantidad de tiempo.

3.2 ltinerarios profesionales

Objetivos: facilitar los medios para la igualdad en los itinerarios profesionales de
hombres y mujeres, identificando todas aquellas personas de la empresa que por
su formacién, experiencia, competencias, aptitudes y actitudes tengan
posibilidades de promocionar a puestos de mayor responsabilidad.

Medidas: planificar reuniones de trabajo con el personal directivo para analizar
las competencias relacionadas con los itinerarios profesionales y valorar la
coherencia interna de estos factores para todos los puestos de trabajo.

Area 4 - Formacion
Aspectos a mejorar en el ambito de la Formacion de la plantilla:

4.1 Acceso a la Formacion
4.2 Formacion en Igualdad de Oportunidades
4.3 Plan de Acogida

4.1 Acceso a la Formacioén

Obijetivos: programar la formacion en condiciones de igualdad de oportunidades,
flexibilizando horarios y lugares que permitan facilitar la asistencia a todo el
personal.

Medida: Impartir la formacion, en la medida de lo posible, en el lugar de trabajo y
en horario laboral, para facilitar el acceso y la participacion de trabajadoras y
trabajadores.

4.2 Formacion en Igualdad de Oportunidades.

Objetivo: potenciar la sensibilizacion en Igualdad de Oportunidades al conjunto
de la empresa.

Medida: impartir acciones de formacién al grupo Denok y al colectivo de Metro

Bilbao en general, con objeto de ir profundizando en los conceptos de igualdad y
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a partir de ahi trabajar en la transformar conductas y comportamientos para
cambiar la perspectiva mas tradicional que pueda haber en la plantilla entorno a
la igualdad.

4.3 Plan de Acogida

Objetivo: Mejorar el proceso de acogida de la empresa, integrando en el mismo
la presentacion de la politica de Igualdad de Oportunidades, para disponer de un
proceso eficaz e igualitario.

Medida:

e Revisar el manual de acogida de Metro Bilbao, con un andlisis detallado de las
posibles mejoras que cabe introducir en él.

e Estructurar un manual de acogida de forma que venga a ser coherente con una
apuesta empresarial que garantice y fomente la igualdad real y efectiva de sus
trabajadoras y trabajadores.

Area 5- Conciliacion
Antecedentes:

Metro Bilbao ya antes de la realizacion del presente Plan de Igualdad habia
adoptado algunas medidas relacionadas con esta area, que se enumeran a
continuacion:

5.1. Flexibilidad de la jornada laboral.

e Flexibilidad de la jornada laboral: se han divulgado las medidas de conciliacion
legalmente reconocidas y de las establecidas por convenio, y existe una
atencion personalizada de medidas de conciliacion de vida personal y laboral.

o Existe un formulario de solicitud de cambios de turno, vacaciones y descansos..

o Se informa sobre las ofertas de distintos ayuntamientos y asociaciones para
periodos vacacionales y de hijos e hijas.

Teniendo en cuenta las conclusiones aportadas por el Informe Diagnéstico de la
situacion de igualdad entre mujeres y hombres en la empresa, se evidencia que
ha priorizado las medidas a adoptar en este ambito.

Aspecto a mejorar:
Favorecer la flexibilidad de la jornada laboral.

Objetivos:
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Impulsar a través de la organizacion de la jornada laboral la corresponsabilidad
de la empresa y de toda la plantilla para la conciliacién de la vida laboral, familiar
y privada.

Medida:

Establecer la posibilidad de solicitar un intervalo de tiempo flexible para la
entrada y salida del trabajo, o teletrabajo, siempre en funcién de las necesidades
de conciliacion de las trabajadoras y trabajadores.

Area 6 — Sexismo y acoso sexual
Aspectos a mejorar:

6.1 Prevencion del acoso.
6.2 Dar a conocer el protocolo de actuacion.

Teniendo en cuenta las conclusiones aportadas por el Informe Diagnéstico de la
situacion de igualdad entre mujeres y hombres en la empresa, Metro Bilbao ha
priorizado las siguientes medidas.

6.1 Protocolo de actuacion
Objetivos:

Velar para que exista dentro de la empresa un ambiente exento de acoso sexual
y por razén de sexo, arbitrando las condiciones adecuadas para que los
procedimientos de denuncia se realicen con las maximas garantias para todas
las partes.

Medida:

¢ Divulgar el "Protocolo de Actuacion" que regule el acoso sexual y el acoso moral,
incluyendo su definicion, un procedimiento de prevencion, actuacion y de
medidas sancionadoras, incluyendo en el mismo el protocolo de proteccion de la
maternidad.

e Analizar las bajas relacionadas con la maternidad diferenciandolas del resto de
bajas.

o Disponer de ropa de trabajo teniendo en cuenta los patrones de mujeres y
hombres, y mujeres en periodo de embarazo.

6.2 Prevencion del acoso

Objetivos:
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Prevenir las conductas que comporten acoso sexual o por razén de sexo,
formando al personal para la prevencion de estas situaciones.

Medida:

Elaboracion y difusion de codigos de buena conducta junto con las personas con
responsabilidades en la empresa sobre esta materia, que prohiba expresamente
el trato vejatorio por razén de vestimenta, costumbre, religion, sexo, raza, etc...

Area 7 — Cultura organizativa y clima laboral

Metro Bilbao ya ha adoptado, medidas relacionadas con esta area, como por
ejemplo el cuidado del lenguaje no sexista en la redaccién de los comunicados
internos y externos.

Aspectos a mejorar:

7.1 Difusiéon y comunicacion del Plan de Igualdad de Oportunidades
7.2 Lenguaje e imagen no sexista.
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7.1 Difusiéon y comunicacion del Plan de Igualdad de Oportunidades
Objetivos:

Informar, difundir y sensibilizar a la plantilla sobre la puesta en marcha del Plan
de Igualdad, de los principios que lo inspiran, sus métodos de realizacion, sus
objetivos y los resultados esperados, ademas de la integracion en las
comunicaciones externas sobre el compromiso de la empresa con la Igualdad de
Oportunidades.

Medidas:

Informar, difundir y sensibilizar, al conjunto del personal de la empresa en las
que se expliquen el por qué y los objetivos del Plan de Igualdad, estructurando el
sistema de informacion para que vaya desde la direccién al resto de la empresa.

Reflejar abierta y explicitamente a través del Comité de Direccion a las personas
de la empresa y a los clientes, el apoyo de la empresa a las politicas de igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa.

7.2 Lenguaje e imagen no sexista
Objetivos:

Mantener la politica de comunicacion interna y externa de la organizaciéon
subrayando la importancia de un trato igualitario en el uso del lenguaje y de las
imégenes, sensibilizando a toda la plantilla sobre la relevancia de la utilizacion
de un lenguaje y una imagen no sexista.

Medidas:

-Velar por la utilizacion de un lenguaje no sexista en la redaccion de los
comunicados internos y externos, asi como de la no utilizacion de imagenes
sexistas en ningun centro de trabajo ni estacion.
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3.1.

3.1.1.

3.1.2.

Gestion del Plan de Igualdad:

Evaluacién y seguimiento

La evaluacion tiene por objeto valorar la adecuacién de las medidas realizadas y
verificar su coherencia con los objetivos propuestos inicialmente. Para ello Metro
Bilbao, y en concreto la jefa de desarrollo de personas, evaluard que se hayan
cumplido los resultados previstos, el grado de satisfaccion de las destinatarias y
los destinatarios de las medidas y si ha sido correcto el desarrollo de las mismas.

La empresa evaluara los siguientes aspectos:

e Comprobar si el Plan es aplicable a la empresa, si los objetivos son los
adecuados y las medidas son coherentes con los objetivos marcados.

e Losrecursos asignados y la puesta en marcha de las medidas: Revisar si
éstas han respetado el cronograma, la infraestructura es adecuada y si
se ha ajustado al presupuesto establecido.

Comision de igualdad de oportunidades, grupo Denok.

En dicha comision se presentara la informacion relativa a la aplicacion en la
empresa del derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en los diferentes niveles profesionales, asi como, las medidas
adoptadas para fomentar la igualdad en Metro Bilbao.

La Comisién sera la encargada de velar por el cumplimiento del Plan de Igualdad
para lo que de manera anual, y con el fin de corregir posibles desajustes en su
ejecucion o en el logro de sus objetivos, realizara una evaluacion de
seguimiento.

Funciones de la Comision de Igualdad:

Promover el principio de igualdad y no discriminacion.

Seguimiento tanto de la aplicacion de las medidas legales que se establezcan
para fomentar la igualdad, como del cumplimiento y desarrollo de este Plan de
Igualdad, identificando &mbitos prioritarios de actuacion.

Promover acciones formativas y de sensibilizacion en materia de igualdad.
Colaborar con la empresa en el establecimiento y puesta en marcha de medidas
de conciliacion.
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3.2.

3.3.

Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan de Igualdad ha tenido en el
entorno de la empresa, de la pertinencia de las actuaciones del Plan a las
necesidades de la plantilla, y, por ultimo, de la eficiencia del Plan.

Plan de Comunicacion

El objetivo del Plan de Comunicacion es informar a los empleados y empleadas
de las medidas del Plan de Igualdad.

Metro Bilbao consciente de la importancia de divulgar el contenido del Plan de
Igualdad y de sus medidas, dara a conocer al personal este Plan en los medios y
soportes que considere adecuados.

A todo el personal se le enviara via e-mail el Plan de Igualdad, asi mismo, se
realizardn debates de manera informal con el personal, donde se recabaran
opiniones y puntos de vista.

Para la difusion externa, se realizard un enlace en nuestra pagina web, para dar
publicidad al Plan de Igualdad de Oportunidades de la empresa.

El cronograma que se presenta a continuacion tiene la vocacion de ser abierto y
flexible, y responde a unos criterios de posibilidad y coherencia, de forma que se
permita variar y adaptar las medidas en funcion de las necesidades del
momento.

Cronograma para el 2012

En Metro Bilbao elaboraremos un programa de acciones a realizar cada afio,
dentro de los tres afios que abarca el presente plan.

En el transcurso de este periodo, presentaremos a Emakunde el seguimiento y
cierre del plan de accion del afio que termina, y el timing de acciones para el
siguiente afio.

A continuacion, se presenta el plan de accién que en materia de igualdad vamos
a abordar en el 2012.
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Objetivo

1. Asegurar la incorporacion de los
principios basicos de Igualdad de
Oportunidades en el proceso de
seleccidn de personal, sensibilizando y
orientando a las personas que participan
en ellos para conseguir evitar toda
discriminacion o accién subjetiva por su
parte.

2. ldentificar los mecanismos y
procedimientos con los que se reproduce
la segregacion ocupacional,
diversificando las opciones profesionales
de hombres y mujeres dentro de la
empresa.

3. Facilitar los medios para la igualdad en
los itinerarios profesionales de hombres y
mujeres, identificando todas aquellas
personas de la empresa que por su
formacion, experiencia, competencias,
aptitudes y actitudes tengan
posibilidades de promocionar a puestos
de mayor responsabilidad.

4. Potenciar la sensibilizacién en Igualdad
de Oportunidades al conjunto de la
empresa.

Accioén

Sensibilizar en términos de Igualdad al
nuevo/a resp seleccion. En su plan de
acogida incluir un apartado de formacion
en Igualdad adaptado a su perfil de
puesto

Revisar con perspectiva de género la
descripcion de los requisitos de los
puestos de trabajo.

Desarrollo de un modelo de
competencias para todos los puestos de
la organizacion.

Promover un cambio de mentalidad, tanto
en hombres como mujeres, que conduce
aun

cambio de actitud en
Igualdad.

términos de

Fecha

Jun- 12

Sept-
12

Dic-12

Jun/Oct
-12

Responsable/s

Jefatura
Desarrollo
Personas

Jefatura
Desarrollo
Personas

Jefatura
Desarrollo
Personas

Consultora
Externa

Plan lgualdad 2012-2014

Realizado

Resultados Si/No

Utilizar el enfoque de Igualdad en
los procesos de seleccion y
promaocion

Informe descriptivo con las areas
de mejora en las descripciones
actuales

Analizar la situacion de cada
persona en su puesto de trabajo en
funcién de las competencias
definidas y utilizar esta herramienta
para las promociones.

Sensibilizar al colectivo en general
y abrir espacios de conversacion
entre las personas para el
crecimiento y desarrollo en esta
materia.
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Informar, ~ difundlr y sensibilizar, al
conjunto del personal de la empresa:
explicando el por qué y los objetivos del - Mayo-
Plan de Igualdad, estructurando €l 12
sistema de informacion para que vaya

desdle la direccion al resto de la empresa,

5. Informar, difundir y sensibiizar a la
plantila sobre la puesta en marcha del
Plan e Iqualdad, de los principios que lo
Inspiran, sus métodos de realizacion, sus
objetivos y los resultados esperados.

Informar al conjunto de personas el
Grupo Denok  valor que Metro Bilbao esta dando
alalgualdad.
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Realizado

Objetivo Accion Fecha Responsablels Resultados Sl

Sensibilizar en igualdad  de
oportunidades e ir calando poco a
pOCO en estos temas a un colectivo
cada vez més amplio dentro de la
Organizacion.

Dotar & qupo Denok de més

herramientas y de profesionalidad como May-  Consultora
referentes en Igualdad dentro de la 12 Extema
empresa.

6. Potenciar [a sensibilizacion en Igualdad
de Oportunicades a la comision de
Igualdad, Grupo Denok.

Definir un apartado en el manual de

1. Mejorar el proceso de acogida de la . »
acogida que especifique claramente la

Informar y formar a las nuevas

empresa, integrando en el mismoa 4 . Jefatura . ones des] d
esentain e pofica e lualda apuesta empresarial que garanice y ) Desaralo incorporaciones desde su acogida
presena : fomente [a iualdad realy efectiva de sus en temas relacionados con la
Oportunidaes, para disponer de n : . Personas

trabajadoras y trabajadores. lgualdad.

proceso eficaz e igualitario.

8. Velar para que exista dentro dela
empresa un amhiente exento de acoso
sexualy por razon de sexo, arbitrandolas
condiciones adecuadas para que los
procedimientos de denuncia se realicen
con [as méimas garantias para todas las

partes.

Garantizar a las personas de la
empresa un procedimiento de
prevencion, actuacion y de
medidas sancionadoras, incluyendo
en el mismo el protocolo de
proteccion de la maternidad

Divulgar el "Protocolo de Actuacion" que

Ju-12  Grupo Denok
regule el acoso sexual y el acoso mord.

o Andlizar [as bajas relacionadas con la

. . maternidad iferencidndolas del resto
9, Garantizar en la empresa la ausencia e de s

discriminacion, directa o indirecta, por Obtener informes que separen los
razon de sexo, y, especialmente [as (latos de personas de bajavs
derivadas de la maternidad, pateridad, Mujeres embarazas y ayuden a
la asuncion de obligaciones familiares, el tomar decisiones al respecto.
estado civily condiciones laborales.

+ Disponer de ropa de trabajo teniendo  Oct-12 Grupo Denok
en cuenta los patrones de mujeresy
hombres, y mujeres en periodo de
embarazo.
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4. Anexo

Diagndstico sobre Igualdad y Seguimiento
de indicadores

2009-2011

Documento para analisis y redaccion del Plan de
Igualdad 2012-2014

20/38



Plan lgualdad 2012-2014

@ metro bilbao

Indice

Objeto y alcance
Objetivos

Fases proceso seguido

w0 Dd P

Informe de resultados diagnostico
4.1. Datos Generales
4.2. Datos de la Plantilla
4.2.1. Distribucién de la plantilla por sexo
4.2.2. Distribucién de la plantilla por Centros de trabajo
4.2.3. Distribucién de la plantilla por Departamentos
4.2.4. Distribucién de la plantilla por categorias profesionales
4.2.5. Distribucién de la plantilla por funciones
4.2.6. Distribucién de la plantilla por edad
4.2.7. Distribucién de la plantilla por nivel de estudios
4.2.8. Distribucién de la plantilla por tipo de contrato
4.2.9. Distribucién de la plantilla por tipo de jornada
4.2.10. Distribucién de la plantilla por antigiiedad
4.2.11. Horas de bajas temporales. Causas.
4.2.12. Distribuciéon de la plantilla por responsabilidades
familiares
4.2.13. Reducciones de jornada y Excedencias por cuidado
4.2.14. Personas con discapacidad
4.2.15. Personal inmigrante

4.2.16. Comité de Empresa

21/38



Plan lgualdad 2012-2014

@ metro bilbao

1. Objetoy alcance

El objeto de este diagndstico es conocer la situacion actual de la
Organizaciéon y como ha influido o no la implantacion del anterior Plan de
Igualdad 2009-2011.
Los objetivos fundamentales del diagnéstico son:

m Seguimiento del Plan de Igualdad 2009-2011 y su afeccién a las mujeres
y hombres que trabajan en la Organizacion.

m Andlisis y rescate de acciones pendientes del anterior Plan.

m Detectar oportunidades de mejora en la gestion de la igualdad.

m Servir de base para el disefio de un nuevo Plan de Igualdad.
Los datos que se analizaran en el diagnéstico corresponden a la los

recogidos en el periodo 2009-2011 de vigencia del anterior Plan de
Igualdad.

2. Objetivos

m Mejora de las condiciones de las mujeres y hombres de la Organizacion.

m Afianzamiento de los avances en materia de Igualdad como herramientas
de trabajo diario en Metro Bilbao.

m Divulgacién de los objetivos del Plan e Hitos conseguidos.
m Disponer de informacion segmentada para el analisis.
m Rescate de acciones pendientes.

m Deteccion de oportunidades de mejora.
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3. Fases proceso seguido

m Recogida de datos actuales de la plantilla, desagregados por sexos.

m Estudio de la contratacion de una asesoria externa para realizacion del
diagnéstico (debate dentro del grupo de trabajo Denok).

m Se elige la elaboracion por parte del grupo de trabajo, tanto del
Diagnéstico (ya que Metro Bilbao se encarga de la recogida de datos), asi
como del Plan de Igualdad 2012-2014.

m Andlisis por parte de los componentes del grupo de los datos obtenidos.

m Redaccién del Diagnéstico y Elaboracién del Plan de Igualdad.

4. Informe de resultados diagndstico

4.1.Datos Generales

Entidad / Organizacion METRO BILBAO, S.A.

Inicio de actividad 11/11/1995

Sector de actividad TRANSPORTE

Convenio CONVENIO COLECTIVO METRO BILBAO
2008-2011

Ambito de Actividad TRANSPORTE DE VIAJEROS/AS

Forma juridica de la

SOCIEDAD ANONIMA
empresa

Propiedad de la Sociedad CAPITAL PUBLICO

NuUmero de centros de
; 10
trabajo
Mujeres 202
Plantilla Hombres 540
Total Personas 742
Mujeres 5
Comité Hombres 12

Total Personas 17
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4.2.Datos de la Plantilla

En los proximos apartados se analiza la informacién proporcionada por la
empresa sobre la plantilla y los procesos de gestion de personas. En los
cuadros que recogen los datos cuantitativos, recogemos tanto las
cantidades absolutas, cdmo los porcentajes que suponen respecto al total
de mujeres, el total de hombres, y sobre el total de plantilla de esa
categoria de acuerdo a la siguiente leyenda:

Leyenda (Observaciones)
Datos de la plantilla (p)
m  (%M): %sobre total de mujeres.
m (%H): %sobre total de hombres.
m (%P): %sobre total de plantilla de esa categoria.

4.2.1. Distribucion de la plantilla por sexo

La plantilla de METRO BILBAO es una plantilla masculinizada.

T 2009 2009% T2011 2011%
Mujeres 151 23,56 202 27,22
Hombres 490 76,44 540 72,78
Total Personas 641 100,00 742 100,00
2.1, Distl buad fin d e |n pinnt s parsesn
9500 B T
BO0 - SOe - ._.—-—-———__'___
70,00 ~ - ]
ﬁ — qen e ML S
A0 Y Lo T - — e H i e
30,00 1kh
D60 ) )
L TR TH¥N1
LU L
gt 2K Aumenta total de la plandlla,
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Se aprecia una tendencia a la homogeneizacién en el total de la plantilla.
El ingreso del personal tanto femenino como masculino crece de manera
equitativa, si bien, aln existe un gran distanciamiento del objetivo de
paridad (60%-40%).

4.2.2. Distribucion de la plantilla por Centros de trabajo

4.2.2, Dhstriuuc] dnvcks I3 plandila por Canirod e rabal o

2000 2011 2009 am1
Plantilla | Plantila | MUBRES | MUBRES | MUBRES | MUERES | HOMBRES | HOMBRES | HOomERES
Cantros 2009 011 T 2000 % P 2006 Tam1 % P T2000 % P200s Ta011
Gervicios Centrales 114 1] b 25 44 20 30,2 g5 74,56 o
Teler Sopel 115] 1] 1 a8 1 163 115 39,14 1M
Taller it | Fa| 1 157 2 4,65 27 95, 43 4 35
Oficinas Atencibn Clientela | 15 u TEE " 87,50 1 667 1
Estadi 1| | o5 2,20 16| .15 67 47,80 67 .85
San inarin | o 1 303 5 14,53 32 15,97 =
Conduetibn Arie o| 6] 1 238 E 536 41 97 62 = 04 64
Conduteibn San asns =) | F] 57 F] a3 2 31,43 © 43 02
Conduetibn Sopel | & 5 i.20] 3 2,58 S| 31 & S5 [EE
Conduttibn Portugalete 15| 15 1 67 1 525 14 33,33 15 13,75
PRILONS (3 LVt 13 DREANEESC B0 | e | 151 Fish ) 2733 90 75,44 5401 2.7
422 Distribud e db [a planillla por Cartros ds trabajo
Servitind Seritios
Centrsled Ceni et
Conduetibn 195,007 Taler Conduecibn 10080 Taller
Powtugalete” B0 Sopelma Portugalet : “Eopelma
E;:::::“ il el : Taler A2 E‘;‘“"::“ Taller i
20,004 i e MUERES % P 2004 ope ——HOM ERES % P 2004
8,90
Conduedibn | Dfieinz ot i) Condutdbn Dilcinz M B el
San bnanin Stentide_ San Wnavin Atendn_
' Condueid ;
l'.'m:::ﬂbﬁ Eatatinnes .ﬂ:!. “Estadones
Shn Enas San Ignadn
El patron general de distribucion de la plantila no ha experimentado
ningan cambio.
Servitiod Servitiod
Cenwales Cenwales
Conductibn 10400 Taler Condueednl K0 Taller
Portugalete & o b a Powtugalet e 8 o b2
Conduedbn Conduedbn
| Taller A Taller fein
Sopetma : —— MU ERES % P 2268 Sopetma —— ML ERES % P 2011
ciaicese L LA \‘ | Ofleinas —— HOM BRES % P 1004 Conducibe | g —— HOMBRES % P 2011
San bnavin 1 Atentibn_ San bnavin Atentba_
Hoares Ettadones - Ettadones

San Ignadn San Ignade




@

Plan lgualdad 2012-2014

metro bilbao

El personal femenino estd mayoritariamente concentrado en las
estaciones y en las oficinas de atencion al cliente. Hay un ligero aumento
en la residencia de San Ignacio. Salvo en Estaciones, OAC's y un
pequefio despunte que permanece homogéneo en oficinas centrales, el
resto de los colectivos es mayoritariamente masculino.

Siguen teniendo validez por tanto las observaciones del | diagnéstico
anterior del 2009:

“Analizando la distribucion por sexo de los distintos centros de trabajo,
cabe sefalar la fuerte masculinizacion de casi todos ellos.”

“El resto son centros masculinizados, especialmente los talleres de

Sopelana y Ariz, San Ignacio, y los centros de conduccién.”

4.2.3 Distribucion de la plantilla por Departamentos
423 Distrinecicnde In plantille por Dey 03 fni dade s de: negocio
2009 2m1 2009 ANl
Plantilla Plentilln WU TS MUERS MUEES MUERS HOM BRES HOMERES HOMNERSS HO MBS
DEFARTAMENTOS 2009 Al T AR W P ANR Tam1 AN TR % P2DE T Al W P AL
Nimccin 2 k| 1 5000 1 3 33 1 B0 00y 2 & 67
Adminkiacis i | A i X 67 7 3043 11 733 N B8 57
Comn miac e y maakeding BI 1 i | %518 = 27108 L 1421 i 1290
Oganimris y erones bhom s ’I b ] ) I 68 5 31.5 F..) 76,33 11 8875
Ephbris 55| a1l 11 39 %1 2136, ] 786l 5m 764
bsesara lurdica y Auditara | 5] o 1 00 o 1 20.00)
i A2 Distribiec Ge iy [ plasillla por Doparttiretbot Aidinds s da papocio
1
e 45,90 /i . Addnisttatd Addvdnistrstd
b e BAULERES % P 20041 L e HOM BRES % P 20041
e MUERES % P 201 ———HOM BRES % P 2011
OEanizacibn e l:lrganlmﬂﬁq_ { IDberhun e Al
¥ rECursns e ¥ refurans ny
husribd husmiabd (L ET, T ]
D e el Die et
106,00 100,00
80,50 anno
60,00 :
i £, 4] Adwmdnistraei B . Administratd
, b —— ML ERES % P 200 L ——— MUERES % P 2641
——HOM BRES % P 20049 ——— HOM BRES % P 7011
Oeganizacida | Cormunic aeid Drganindbh Cormunicasid
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Se observa un aumento significativo de mujeres a nivel directivo, asi
como una clara tendencia femenina en el area de comunicacion y
marketing. En el resto de los departamentos, no se aprecian variaciones
significantes.

Siguen teniendo validez por tanto las observaciones del | diagndstico
anterior del 2009:

“El departamento de comunicacion y marketing es el mas feminizado y el
de Explotacion el mas masculinizado. El resto siguen la distribucion de la
plantilla (23-77)"

4.2.4. Distribucion de la plantilla por categorias

profesionales

2.4 OO riawc] dn ke |3 ol andi B pane e o 2o, purode- A kel

2000 2m1 2009 m1
Plantilla | Plantiia | susmes | wompes | musmes | sumres | someees | sosmess | Hosmess | HoMERes
ca . Profuaionaiss 2009 2011 T2000 % P 200 Tam1 %P Ta000 % Panos T % P
Wivel & 17 15] 2 17 F 18,7 15 21,24 113 4125
[Hiver B n | 1 741 A A 75| 12,5 B 61,00
|Wiver © 1) 11| [ %333 7 177 55| 46,67 68 2.2
[Maver o ErY | &E| Bl 19,82 m 2247 76| L1 34 77
[Wiver E ET | | 7 14 a0 1 17,74 43 51 22
[Wiver F a | 5 12 20] 8 16,67 26| o 3
[Wivel 5 F= | =] E 1200 5 23 ]
[Maver H E | o 0,04 ] 7 8
[Wiver af | 4] 44 a4 1 5 7
[miver s 5| e | o) i 4 5| 1000 5
[roTaL | 7] 151 e a1 5401
A42.4 Distribud S da 1a plantilla por catagarfas profasionalas
Hivel ML 50,00 - - NivelE : HiHE
Hivell NivelC __“HwdC
e MUERES % P 2004 e HOM BRES % P 2004
—— MUERES % P 2011 ——— HIOM BRES % P 2611
HidH 'HivelD ‘NivdD
HNHE" e T Y[ e Eme  NNME
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En el primer grafico, el correspondiente a las mujeres, se ve un claro desarrollo

en nivel J+L

y un retroceso en el | debido probablemente al cambio

organizativo experimentado en la empresa. También se aprecia un aumento de
plantilla en el nivel B, no habiendo cambios de relevancia en el resto de niveles.

En el segundo, el correspondiente a hombres se mantiene homogéneo salvo
en niveles Ay B que hay una reduccion derivada de la entrada de mujeres en

estos colectivos.

— Hivd B

1 NivedC

T NwdD

“HivME

-~ Hive B

Hivall ¢
=ML ERES % P 2{kH MU ERES ¥ P 2001

= H O BRES ¥ P 204 = H A BRES % P 1011

Hivel H T MivMD

Hivel 6 Hived E

4.2.5.

LA ON s riaer] ik 18 plandiBa por fund] ona4

Distribucion de la plantilla por funciones

2000 2m1 2009 1
Plantila | Plantila | mUBREs | MUBRES | MUBRES | MUERES | HOMBRES | HOMBRES | HOMBRES
Puncionss 2009 1 T 2008 % P 2008 Tanl %P1 T2008 % Pa00S a1
Direccidn y efaturas H x| 14 19,05 4 16,00 17 81,95 H
rupa De Parsanal Téen &| 5 7 10,77 [ 1212 s B0.23 1
Grupn De Personal Bpecalist 575 &) 1% 261 163 .28 2688 73,90 g
Grupa D Persanal Auxifia EY | | E] I 7 2542 27 2,00 10
TOTAL | i | 151 2 1] 540
425 Distribuad e ds la plantilla por fusd o
Direetibn y
Jeisturas
Erupo e e pUERES %P 2000 Enupo De e HOM BRES % P 2004
. Peacnal Perscnal -
P ~—— MALERES % P 2011 Al ———HOM BRES % P 2811

Erupe De
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Dt b y

—— MU ERES % P 2040 ErupeDE U ERES % P 2011
- Peaonal
e WM BRES % P 2001 Thi it e WA BRES % P 7601
Erups Oe Erupt D
Perional Peadnal
Edperisinm Expecinity

En relacion a las funciones, tanto para mujeres como para hombres, la
funcion con méas peso es la de personal especialista.

Analizando la distribucion de las funciones por sexo, las cuatro estan
masculinizadas.

El grupo de Personal Auxiliar se ha ampliado, acercandose al objetivo de
paridad.

4.2.6. Distribucion de la plantilla por edad

LA DNt riawridn s 1a plandiBa por sdad

2009 2011 200 01
Plantila | Plantila | summes | wumres | musmes | mumres | Hosieees | Hosmeess | Howmees | HOWBRES
Bt 203 011 T 2008 W P 2 T2001 WPl T % P200S T WPl
-5 g g 5 55,5 2 25,00 4 2881 B 75,00
-5 | | = 17 .53 T a8 % 6.7
-5 120] 114] o 35 =5 48 25 71 50, 50 50 51,75
) 145] 26 = 22,74 & 3 64 13 77,24 1m 60,36
4145 & 15 17 20,48 ] 22 56 73,52 i 77.62
-5 1 @ 8 721 18 15,57 10| 32,7 M 80,43
5155 Bl o 2 3,28 B 5,38 sg 25, 72 [ 33,62
) [ B3| 4 1,30 1 173 Rl 7 = 2331
ks d £ 6O 7 =| o) 0.0 4 1739 7 10,0 19 82,5
Ead Media 47 | 55 43
A28 Distribudén da la plantlla por adad
20-15
160, 6|
PSSR BS.—BO,00 | 2636
b ¢/ 206, 1’ ) S —— MLLERES % P 204 ——HOM BRES % P 2004
| n,m L_j | — MU JERES % P 2011 ——HOM BRES % P 2011
51 / | T2
AG-5E 41-45
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En el grafico que contempla solamente la evolucion de las mujeres entre
2009 y 2011, hay un salto en el colectivo 20-25 afos reflejado en el 2009

gue no se aprecia pasados 3 afos.

Aunque en el colectivo 20-25 afios parezca inicialmente existir mucha
diferencia, es un colectivo pequefio de 8 personas, mientras que en la
franja comprendida entre 40-50 se aprecia que existe un distanciamiento,
gue es importante debido al que es el grueso de la plantilla vy
probablemente, debido a que el sector ferroviario ha sido en sus origenes
totalmente masculino.

4.2.7.

Distribucion de la plantilla por nivel de estudios

2000 2m 1 2000 1
Plantila | Plantila | muUmmss | mUERes | musnes | mUERES | HOMBRES | HOMBRES | HOMBRES | HOMBRES
Ml sthulind 2009 1 T 2008 5 P S Tam1 L -t T2008 5% Pan0e T 201 % P a1
Ebaiced 15 a 1 6.7 1 1111 14] 3,33 [ 21,49
Bachillecstn | | 5 2 58 = 534 48] G4 Y 86,15
Fowrardbo Pridesional y Cleks Supervior 175 6] 1 13,78 Bl 193 104] 8622 155 80,70
Titulscibn medis o) pea | - 5213 Ee 15 8287 s B4
Ttulsciba superd = | [ 1 265 24] 750 Eo] 733
o dated 178 17| 1 18 15 3.3 167 13 15 3.
TOTAL | i | 151 Fie) o 5

* Basicos (primarios y graduado escolar)

Bachillerato (BUP, COU, Logse)
Formacion Profesional y Ciclo Superior
Titulacién media (Diplomatura o Ingenieria Técnica)
Titulacién superior (Licenciatura o Ingenieria)
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Se aprecia paridad en la Titulacion Media y en los estudios de
Bachillerato, en el andlisis del 2009, y gran disparidad en el ranking de

estudios basicos.

4.2.8.

Distribucion de la plantilla por tipo de contrato

42,8, Dhstria] dnvcks |3 plandila por Hpo de cond rato
2000 21 2000 a1
Plantiia | Plantila | wMummes | wumrss | musmss | wUERes | HomBees | Hosmees | HommRes | HOMBREC
Tipo ontratn 2004 11 T 2005 % P 2005 T2001 % pam1 T2000 W PIn0s T2 % P AL
Wdefinide SRl &5 1 2083 170 %15 50 7917 506 745
Termpessl | o 201 ] 48,48 20| 5100 ET 5152
TOTAL | 7a2] 151 02 | 5a0

31/38




Plan Igualdad 2012-2014

@ metro bilbao

A28 Distribud e db [a planillla por tipo da coetrato

166,00
a6,00
£5,00
70,00
50,00
56,00
40,00
0,00
1006 -
10,06

600

B ndefinido B Wndefinidn

8 Temporal 8 Termporal

¥ PIa4 ¥ PI0A1 | ¥ P2004 ¥ PI0d1

MUERES MU ERES HOM BRES HOM ERES

Se aprecia que se ha reducido el porcentaje de contratos temporales en
pro de los indefinidos para el colectivo femenino.

4.2.9. Distribucion de la plantilla por tipo de jornada
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2009

2009

Plantilla

20049 M1

Tipuns o s

T 205

¥ P 205

Tam1

PN

T 2008 ¥ P00 % P A1

Crump ket s

1685

173

2602

4 3,15 7398

Paweisl pow Coandlliatibe |

8941

£ R4

3059 51,16

26

Partisl pow Releves

]

3

.25

2353

93,75 647

15

TOTAL

|

42

A2

]

429 Distribud S die [a plantilla por tipo da jorrads

10040
00,06
80,00 -
70,00
60,50 -
0,00 -
48,06 -
20,00

20,00

16,06 -

£, .
Complets

A

Parcial pew Par cial pew
ConciBatibn Releve

B MURERES ¥ P 1004
= MURERES ¥ P21011

Conmpleta

& HOM BRES % P 2004
5 HOM BRES % P 2001

Partia pov
Cone lint e

Pax cinl o
Relkeve

Es inversamente proporcional la jornada parcial por conciliacion para
colectivos masculino, respecto al femenino, y la contratacion parcial por
contrato relevo.

106,00
g0,040

70,00

SO0

30,00
1,06
16,00

Paxcinl pow
Releve

Cowpleta Pavcial pow

O e i

= MU ERES %P JidH
= HOM BRES % P 2004

-1m,m

95,00

70,00

50,00

36,56
8,00
10,00

Cowpleta

= MU ERES ¥ P 7011
= HOM BRES % P 7041

Parcisl por
Ol dhay

Pavcial pow
Releve

Se aprecia una homogenizacion de la jornada parcial debida a la

conciliacion.

Aumenta el porcentaje de personal femenino con contrato de relevo.
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4.2.10. Distribucion de la plantilla por antigiedad

42,10, Déatri b 4 cha b pkan B puo r andt plie e

2009 M1 2009 am1
Plantila | Plantima | wummes | sumees | Musmes | MUERES | HomBRes | Howmess | Hosmees | HOMERES

Anitg lacia 2009 011 T2000 % P 2006 Tam1 % Paml Tanoe % Py T 3001 % P a1
Beustrienin 108] 1) - &537 51 50 &3 Q 616
1 eustrienin 156] gaf a 158 - 4.9 a1 - 51,0
2 custriening = 134] 17 30,00 s 204 28] 0 m 5741
3 st ning 1] =] N il 1 1 153 3 fr] i
Misd e 3 mabienios 724 E™| u 39 = 1491 205 35,61 m B0
[roTaL | 7a2] 151 ie] 0] A

La distribucion por antigledad muestra también diferencias entre mujeres

y hombres debido al origen masculinizado de la empresa.
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4.2.11.

42,13, Horst cha b o8 barupor slas, Cairie,
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Horas de bajas temporales. Causas.

2000 m1 2009 FE
KR horas Hara Haras MusRes | suERes | musnes | WUERES | HOMBRES | Honmnes | HommRes | HOMEBREC
Bch kel 2000 211 T 2008 % P 200 Tam1i % P a1 T 2000 % PIODS T 2011 5% P21
Enfermedad s W moeE| 15510 2522 s7oR0R 2240 aE7141 |l &1ILE 50,76
[Becidents boesl 725446 sImipE] 1an 2,17 5155 2047 5711 68| 798 R T 50,58
[mmteiminan, Patemidad 17ms]  BREE] AAEL® 75,14 435400 51,52 167 54 [EE 4264, 65 .48
[roma 7aaar 2| iosasass]  eaanian 20,7 49993 49| 53664, 75 |
4212 Horas da bajas famporalas, Cout.
100,00 100,00
90,08 5,58
70,00 70,00
SO0 T # MUERES % P 1004 S # HOM BRES % P 2004
880 ® MUERES % P 2011 0 # HOM BRES % P 2041
20,00 0,00 -
20,00 + 210,090 -
10,00 - 10,00 -
Enfenmedad At idente Maternidad, Enfer e dad Arridents Maternidad,
bsboral Patemidad Iaboeal Patemidad
100,00
a0.08
8,00
70,00
B0,00
S0, = ML ERES % P 2648 = MUKERES %P 2011
Alipies = HOM BRES % P 1004 = HOM BRES % P 2011
20,00 E 3
20,08
10,08 - -
Enfexrmedad Apridente Maternidad, Enifermedad i nte Matemidad,
Iabeeal Patemidad Iabeeal Pt exid

Aumentan las bajas por enfermedad o accidente laboral del colectivo
femenino, frente a una reduccion en el masculino.

Se acorta significativamente la distancia entre colectivos de cara a las
bajas, alcanzandose la paridad en todo tipo de bajas.
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Distribucion de la plantilla por responsabilidades

L2, 1%, Dibuiri b dhy o B ki Pt r Sty 2l ke o, £ il e

2009 am1 200 m1
RaLponahiB s faralaned Plantila | Plantilia | MUBRES | MUNRFS | MUBRES | MUBRES | HOMBRES | HOWBRES | HOMBRES | HONBRPS
N i afon 2009 1 T08 % P 2005 Tam1 % Pam Tane % Fan0% Ta011 % P
a 764 6] & i2.54) o 577 178 7.4 109 67.23
1 17 1] Er 21,39 5 23 96 16| § 61 146 7.1
7 1) o | i1 12 63 ) 21,99 168| 37 178 704
3 b 14] P | A 2 g 3462 10] i 17
TOTAL [ | i | 151 20 a0 &
familiares

En cuanto a las responsabilidades familiares que tiene la plantilla, se
conocen los datos del numero de hijas e hijos que tiene el personal, pero
no las responsabilidades sobre personas mayores o dependientes que
pudiera tener.

4.2.13.

Reducciones de

cuidado

L2114 Redcharinnes de e de y Eacede neis s por o dedo:

jornada y Excedencias por

2009 2011 200 el
Recharinnes de Plantilla | Plentilin | wUmEREs | wuERSs | muBEs | wuERS | HomBss | Homemes | HoseEsEs | hOWERES
jomas por cuide 2009 L [F ¥ P AR T2m1 FLF "t T08 % PADE T 21 % P AL
413 puada E] u) 2 5 67 7 50 00 1 EEEE 7 50 00
13 B z| [ 5333 ] T 7 %67 12 1344
13 2 = | a =45 A = 3 1154 5 1471
» LiZ mumada ! 1 100 a0y 1) L} 000) 1)
Eed esrioz puicniadn 1] 1] d I]l
4 lain [ 5] 1 100 0 5 1000 o 0 00) nf 00
Bela Zajins | | 1 1000 o | oo
» 2aiims I]l 1] q I]l
TOTAL £ o) 51.00) 35 00 57 00 11 oo zaoof
4.2.14. Personas con discapacidad
4218, Parsonad con discapsdad
2009 am1 2000 a1
Plantiia | Plantila | mummEs | MUERES | Musmss | suEREs | HoMBREs | HommRes | Hommmes | howmRes
Datouaraegar 2000 011 T 2005 5 P 2005 Tam1 %P1 T 2008 5% Pan0s T 2011 5 P a1
= con dicapeidad =] o - o E 5 al e =

No hay nuevo personal que se vea afectado por discapacidad en ninguno
de los colectivos analizados.
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4.2.15. Personal inmigrante

No hay personal inmigrante en la plantilla.

4.2.16. Comité de Empresa

En 2010 hay 5 mujeres y 12 hombres.

En 2012 corresponde renovar el comité. Las elecciones se celebraran en
mayo.
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