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PRESENTACION

En la sociedad actual podemos ver cdmo, en un corto periodo de tiempo, se han
producido avances muy significativos en materia de igualdad y cdmo, ademas, se ha
desarrollado un amplio reconocimiento de derechos dentro de este dmbito en nuestro

ordenamiento juridico.

A pesar de darse esta circunstancia, el dia a dia nos sigue mostrando desigualdades en
numerosos escenarios que nos llevan a extraer la necesidad de seguir avanzando en este
aspecto, porque si observamos con detenimiento la sociedad que nos rodea, se pueden

tas. Por un lado, se pueden apreciar los avances

encontrar dos rea[ﬁt’}[&des bien disti
i ]

. o - . ;
mencionados, pero por otro) na evidencia patente de un estancamiento en

Por eso, nos encontramos con una dualidad en la que por un lado hay una aparente
sensacion de igualdad pero que, en realidad no es tal. A esta circunstancia se debe afiadir
ademas el vigente sistema de violencia simbdlica que estd plenamente interiorizado y

normalizado por toda la sociedad.

Por todo ello, CETURSA SIERRA NEVADA, S.A., como entidad publica y referente de la
ciudadania, no puede quedarse al margen de la realidad social y de los constantes
cambios que se estan produciendo en ella. Es por esta circunstancia, por lo que se debe

garantizar la aplicacién de politicas de igualdad justas e imparciales. Estas deben ir

dirigidas a todo el personal de la entidad ademds de servir de ejemplo tanto a otras
. - ” - a
entidades como a la sociedad en general en el avance hacia la consecucién de una o

igualdad real y efectiva, eliminando asi cualquier discriminacién por razén de sexo que ]

pudiera existir en el entorno.

¢
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Del mismo modo, desde la propia entidad, se velara por promover la igualdad de trato
y se vigilara el derecho a la no discriminacion por razén de sexo. Ademds, se pondra un
especial interés y esfuerzo en promover y apostar por una politica que apueste por la

igualdad, entendiendo ésta, como un factor clave para para el desarrollo y avance de la

misma.

Desde Cetursa Sierra Nevada, se desea implantar una cultura basada en la igualdad

como fundamento basico y transversal de la compaifiia, incorporando la perspectiva de

género en todos sus ambitos.
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FUNDAMENTACION

Tal y como se planteaba en la presentacién, se incide en que en la actualidad se han
producido avances muy importantes en materia legislativa relacionada con la igualdad,
por lo que, en principio, a nivel juridico parece no existir problema alguno relacionado

COoh su reconocimiento.

Sin embargo, el dia a dia nos sigue mostrando desigualdades en numerosos escenarios,
que nos llevan a extraer la necesidad de seguir profundizando en esta materia. Por ello,

el fin, es conseguir que ese reconocimiento juridico se integre de manera plena en la

entidad.
. 45 - s )
Cetursa Sierra Nevada, S.A, \Upa entidad instrumental privada de la Junta de

Andalucia  (96,017% gde 48U d€cionariado) y es, al mismo tiempo, la

implantacién de un nuevo Plan de lgualdad para lograr avances, no sélo hacia una

igualdad formal y legal, si no hacia una igualdad real.

Es en este ambito donde las entidades publicas tienen mayor responsabilidad, ya que,
tal y como establece el articulo 9.2 de la Constitucién Espafola, “corresponde a los
poderes publicos promover las condiciones para que la libertad y la igualdad del
individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas; remover los obstdculo
que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacién de todos los ciudadanos

en layida politica, econémica, cultural y social.”

este articulo se desprende que, las entidades publicas deben poner todos los medios

necesarios para promover y cumplir con dicha igualdad.

En Cetursa, como entidad comprometida con la igualdad en todos sus dmbitos, tiene la

firme voluntad de avanzar en su empefio de reducir las posibles desigualdades que
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puedan darse dentro del municipio. Se es plenamente consciente, de que es una
cuestion de justicia con las mujeres ya que representan mas del 50% de la poblacién
mundial, pero, ademas, porgque nos encontramos en el convencimiento de que fomentar
la igualdad real es contribuir a crear sociedades mas justas e igualitarias, y porque
creemos que este fomento de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

es imprescindible para una correcta y plena incorporacion de las mujeres a todos los

ambitos de la sociedad.

Asi mismo, el presente Plan de Igualdad se realizara atendiendo

a los siguientes principios basicos:

Transversalidad

on'de politicas de igualdad en todos los ambitos de

Es fundamental que todas las dreas y departamentos tengan una implicacion

activa y real en el Plan de lgualdad.

Ademds, el trabajo también se deberd realizar por todos/as los/as agentes, y este

deberd cristalizarse en un compromiso que debe ser consensuado, de manera

—eeeeeee——— (U todas las personas participen y colaboren en la consecucion

de un objetivo comun.

-3 7 J

————— L
i

Participacion ciudadana e institucional

Constituye un elemento fundamental para que el Plan de Igualdad tenga éxito,

olaboracion para nzar un
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Diversidad y pluralidad

Resulta imprescindible tomar conciencia de que la sociedad que nos rodea es

diversa y estd estructurada de manera heterogénea, debiéndose plantear en el
propio Plan actuaciones que posibiliten el reconocimiento de la riqueza que de

ello puede derivarse.

Sin embargo, esta diversidad social, cultural y econémica, a menudo se traduce
en situaciones de desigualdad y discriminacién injustificadas, las cuales se
convierten, en el caso de las mujeres, en una doble carga de desigualdad y

discriminaciém?- En muchies casos, por pertenecer a un grupo o etnia

determinado, en otrosparn@itontar con recursos suficientes y en general por el

Dinamicidad
La aplicacién e implementacion del Plan de Igualdad en Cetursa Sierra Nevada,

debe ser progresiva, y ademds se debe tener siempre presente que puede estar

sujeto a cambios durante su vigencia ya que es un documento vivo que

se puede ir adaptando a las necesidades que se vayan presentando.

Flexibilidad

El Plan de lgualdad es un documento adaptado a las

circunstancias, caracteristicas, limitaciones, necesidades y posibilidades de la
= M
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AMBITO DE APLICACION

El presente Plan de Igualdad afecta a todas las personas trabajadoras de la entidad
Cetursa Sierra Nevada: remontes, hosteleria y parking, asi como a las personas

Trabajadoras de Sierra Nevada Sport Club.

periodo de 4 afios, considerandolo suficiente para implantar todas las medidas
y evaluar su impacto dentro de nuestra empresa, estando vigente desde el 31
de octubre de 2023 hasta el 30 de octubre de 2027.

El presente Plan de lgualdad se aplicara en los centros de trabajo de Cetursa Sierra
Nevada, establecidos en Granada, asi como en las nuevas oficinas de Cetursa, teniendo

el presente Plan de Igualdad un dmbito de aplicacidn territorial provincial (Granada).
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MARCO NORMATIVO

El Plan de lgualdad esta fundamentado en normativas y documentos oficiales en los que

Espafia asume ciertos compromisos en materia de igualdad. Por ello, de debe tener en

cuenta el contexto W_ﬂico base desde el que parte el | Plan de Igualdad en Cetursa Sierra
f kY

Nevada.
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NORMATIVA INTERNACIONAL
El primer instrumento que reconoce la igualdad entre los hombres y mujeres es la
Carta de las Naciones Unidas de 1945, que establece lo siguiente: “Los pueblos de
las Naciones Unidas estdn resueltos a reafirmar la fe en los derechos fundamentales
del hombre, en la dignidad y el valor de la persona humana, en la igualdad de

derechos de hombres y mujeres y de las naciones grandes y pequefias.”

Naciones Unidas también publicé en 1948 la Declaracién Universal de los Derechos
Humanos, que promulga la igualdad de derechos en su articulo 1 “Todos los seres
humanos nacen libres e iguales en dignidad y derechos y, dotados como estdn de
razon y conciencia, deben comportarse fraternalmente los unos con los otros” y en
su articulo 2 ”'_II_'qc.fa persona tiene todos los derechos y libertades proclamados en

esta Declaracion, sin distincioh@lguna de raza, color, sexo, idioma, religion, opinion

origen nacional o social, posicion econémica,

ondicion [...].”

¢ b;rte, la lucha por la igualdad se introdujo concretamente con las
Conferencias Mundiales sobre la Mujer. La primera se celebré en Ciudad de México
(1975) de donde nacié la Convencién sobre la Eliminacidon de toda forma de
Discriminacién contra la Mujer ~-CEDAW- en 1979. La segunda fue en Copenhague
(1980), mientras que la tercera se llevé a cabo en Nairobi (1985) donde se planted
por primera vez el enfoque de igualdad - el Mainstreaming de género-y la cuarta en
Beijing (1995), de la que destaca la Declaracién y Plataforma de Accién de Beijing,
con‘lina serie de objetivos estratégicos y medidas para el progreso de las mujeresy

el logro de la igualdad de género.

También es importante destacar la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible
aprobada por las Naciones Unidas. Entre cuyos Objetivos de Desarrollo Sostenible
(ODS) encontramos el ODS 5 «Lograr la igualdad de género y empoderar a todas las
mujeres y las nifias» dirigido a poner fin a la discriminacidn, todas las formas de

violencia de género y promover la igualdad de o
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ODS 8 en su meta 5 “lograr el empleo pleno y productivo y el trabajo decente para
todas las mujeres y los hombres [...], asi como la igualdad de remuneracién por

trabajo de igual valor”.

NORMATIVA EUROPEA

e En la Unién Europea podemos destacar el Tratado de Amsterdam de 1997, que
constituye la igualdad entre hombres y mujeres como misién. En la misma linea, la
Carta de Derechos Fundamentales de la Unién Europea de 2000 y revisada en
2007, establece el principio de igualdad ante la ley y la prohibicién de
discriminacion, ademas de dedicar un articulo a la igualdad entre mujeres y

hombres en todos los ambitos.
. iy
De forma es;@é&ﬁca, encon

dades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en

amos la Directiva 2006/54/CE del Parlamento

Julio de 2006, relativa a la aplicacion del principio

'Y Ocupacion.

También el Tratado de Lisboa de 2007 establece la igualdad, incluida ;/"
especificamente la igualdad entre mujeres y hombres, y la no discriminacién como/ ' / |

valores de la Unidn Europea y los reconoce como derechos. |

Por otra parte, la Estrategia Europea para la Igualdad de Género 2020-2025

responde al compromiso de la Comisién Europea de avanzar de forma sustancial

hacia una Europa con mayor igualdad de género, poniendo fin a la violencia de
género, combatiendo los estereotipos, eliminando las brechas salariales y

promoviendo la participacion entre otros objetivos.

Y, por ultimo, el nuevo Plan de Accién para la lgualdad de Género y el

Tres en la Accién Exterior 2021-2025 (GAP l”)dj%

%
w,

Empoderamiento de las Mu

11
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UE, que tiene como objetivo acelerar el progreso en el empoderamiento de mujeres

y nifias, y salvaguardar los avances logrados en materia de igualdad de género.

NORMATIVA NACIONAL
e En el ambito estatal, el instrumento a mencionar es la Constitucidn Espafiola de
1978, que proclama en su articulo 14 la igualdad de todas las personas ante la ley
sin que pueda prevalecer primer discriminacion alguna por razén de sexo,
estableciendo en su articulo 9.2 la obligacidn de los poderes publicos de promover
las condiciones para que la libertad y la igualdad de las personas y grupos en que se
integran sean reales y efectivas, remover los obstaculos que impidan o dificulten su
plenitud y facilitar la participacién de toda la ciudadania en la vida politica,

econémica, cu!}ﬁtr'all y social. !
!r'\i"__‘ |

Ley 39/1999, de 5 de noviefbre, para promover la conciliacion de la vida familiar y

Segundo, Capitulo Primero, donde se establecen las pautas generales de actuacion | |
de los poderes publicos en relacion con la igualdad, se define el principio de ./ (

: | " |
transversalidad y los instrumentos para su integracion en la elaboracidn, ejecucion { |

y aplicacion de las normas. s

e Debemos incidir, como méaxima expresion de desigualdad, en la Ley Orgénica

1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas para la Proteccion Integral contra la
Violencia de Género, que abarca aspectos preventivos, educativos, sociales,

asistenciales y de atencién a las victimas, se enfoca de un modo integral y

multidisciplinar.

También mencionar el Pacto de Estado contra la Violencia de Género aprobado en



L J

cetursa
grannde  Aaddewia
personas expertas en la formulacion de medidas para la erradicacion de la violencia
sobre las mujeres. Entre los ejes de actuacidn incluye entre otros la sensibilizacién,
el trabajo en red, la proteccion de los menores y el perfeccionamiento de la

asistencia.

e Lla Ley 3/2007, de 22 de marzo, también establece que el Gobierno apruebe
periddicamente un Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades con las medidas
para alcanzar el objetivo de igualdad. Asi, el Gobierno presentd en febrero de 2019,
el Plan Estratégico de lgualdad de Oportunidades 2019-2022 que organiza las
medidas en torno a cuatro ejes: transversalidad de género, nuevo pacto social,

ciudadania y violencia contra las mujeres.

.kgf-l

e Enlo que nos E‘jg;fiﬁpete como, Org

anismo Auténomo Municipal, la Ley 07/2007 de

12 de abril, del Estatuto L

tratoy de oportunidades en el ambito laboral, a adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres y a elaborar y

aplicar un plan de igualdad. AN

si mismo, también nos regimos por 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.

Mas dirigido a los planes de igualdad, cabe destacar que el Real Decreto-ley 6/2019,
de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién constituye

que los planes de igualdad contendrdn un conjunto ordenado de medidas
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e También en esta linea se publico el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por

el que se regulan los planes de igualdad y su registro y el Real Decreto 902/2020,

de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

e Asimismo, también debe incluirse en este marco normativo la Ley 10/2021, de 9 de

julio, de trabajo a distancia.

e Y por dltimo, nos encontramos con el Real Decreto-ley 5/2023, de 28 de junio, por
el que se adoptan y prorrogan determinadas medidas de respuesta a las
consecuencias econdmicas y sociales de la Guerra de Ucrania, de apoyo a la

reconstruccion de la isla de LaRalma y a otras situaciones de vulnerabilidad; de
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NORMATIVA AUTONOMICA

: El Estatuto de Autonomia de Andalucia engloba varios aspectos referentes a la
igualdad. Por una parte, de forma general, establece la efectiva igualdad de hombres
y mujeres en su articulo 10.2, haciendo referencia especifica a superacién de las
discriminaciones en el ambito laboral. También, regula el derecho a la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres en el articulo 15; la lucha contra el sexismo
se encuentra entre los principios rectores del articulo 37 y las politicas de género en el
73. Por otra parte, de forma concreta, sobre igualdad en el ambito del empleo

encontramos el articulo 167.

il
. La Ley 12/2__u:2, de 26 de noviembre, para la promocién de la igualdad de

El'Capitulo Il trata sobre la igualdad en el empleo y, en concreto, el articulo /

)ge aspectos sobre los planes de igualdad.

- ° Otra normativa a mencionar:

Ley 13/2007, de Prevencidn y Proteccidn Integral contra la Violencia de Género. /.

- Decreto 275/2010, de 27 de abril, por el que se regulan las Unidades de Igualda}ﬂ

de Género en la Administracion de la Junta de Andalucia.

- Decreto 17/2012, de 7 de febrero, por el que se regula la elaboracién del Informe

de Evaluacion del Impacto de Género.
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COMISION DE IGUALDAD

La creacidn de la Comision de Igualdad se ha llevado a cabo de acuerdo al R.D. 901/2020
de 13 de Octubre, a la Ley Organica 03/2007 de 22 de Marzo y al Real Decreto-Ley
06/2019 de 1 de Marzo (con fecha 15 de Diciembre de 2021).

Por otra parte, la composicion de la Comisiéon de lgualdad estd conformada por
representantes de la parte directiva y por personas trabajadoras (representantes de los

sindicatos del sector al que pertenece la entidad) de Cetursa Sierra Nevada.

FUNCIONES: ﬁ
]

. macion al resto de las personas trabajadoras.

olar porque en la entidad se cumpla el principio de igualdad de trato f)ff
oportunidades entre mujeres y hombres. ,
e Sensibilizar a la plantilla sobre la importancia de incorporar la lgualdad ¢
Oportunidades en la politica de la empresa.
e Facilitar informacién y documentacion de la propia organizacion para la"_-"
elaboracion del diagndstico. "/

e Realizar, examinar y debatir las propuestas de acciones positivas que se

propongan en el documento.

e Impulsar la difusidn del Plan de lgualdad dentro del organismo, y promover su

implantacion.

e Participar en el seguimiento del Plan de lgualdad.

|




=
cetursa

srannds - Aadabla,

FUNCIONAMIENTO:

Las partes negociaran de buena fe y con vistas a la consecuciéon de un acuerdo, la
mayoria de cada una de las partes para la adopcién de acuerdos (tanto parciales como
totales). En todo caso, dicho acuerdo requerird la conformidad de la mayoria de la

representacion de personas trabajadoras que componen la Comision.

En caso de desacuerdo, la Comisidon Negociadora podra acudir a los procedimientos y
organos de solucién auténoma de conflictos, previa intervencidn de la comisidn paritaria

del convenio correspondiente y cuando en el mismo, se haya previsto para estos casos.

El resultado de las negociaciones se plasmard por escrito y se firmard por las partes
negociadoras para su posterior remisién, a la autoridad laboral competente a los efectos
de registro, depési@ publicidad del Plan de Igualdad en los términos previstos en el

Real Decreto 713/2010, de 28

mayo, sobre registro y depdsito de convenios y

acuerdos colectivos dejtr:

» reuniones podran ser convocadas por cualquiera de las partes.

PARTES QUE LO CONCIERTAN

El presente Plan de lgualdad lo han suscrito, por una parte, la representacién de la
entidad y por la otra parte, la representacion de las personas trabajadoras en Cetursa

Sierra Nevada. Ambas partes conforman la Comisién de Igualdad.

Las partes firmantes de este Plan tienen legitimacién suficiente conforme a las

|/.‘

)’\/ﬁ/

F,

!
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A. DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA

A.1. Distribucidon de la plantilla segiin sexo

DISTRIBUCION DE LA PLATILLA SEGUN SEXO
ANO 2020 :

Mujeres
34%

Hombres
66%

ombres (413) y el 34% mujeres (217). _ \.\ /
N/
Como se puede observar, la plantilla cuenta con mads hombres que mujeres, pero los * /"I /;
porcentajes se puede considerar que estan cerca de paridad. \ ;;,;’f "\)Z [
N/

Este, es uno de los motivos por los que se hace necesaria la existencia de un Plan de / / V'
Igualdad. A través de este, se intentara, en la medida de lo posible y atendiendo a las’ -~/
caracteristicas de la entidad, reducir la diferencia existente entre el nimero de mujeres /

y de hombres.
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A.2. Distribucion de la platilla segin sexo y edad

DISTRIBUCION DE LA PLATILLA POR EDAD Y SEXO
ANO 2020

150

100

f ' ' I
: |
| |
! |
! i
I |
' i
; = i
I 50 I
' i
| 0 = i=w d “ d [
| d i
! e |
' |
[ H
i E
! |
: !
8 |
| !
| |
I |

<de20 de20a de25a de30a de35a dedla dedSa de50a deS5a de60a de6Sa <70

afios 24 29 34 39 44 44 54 59 64 69
® Hombres 0 1 16 23 43 65 a1 68 70 30 6 0
| Mujeres 0 1 8 8 25 31 50 42 37 15 0 0
= Total 0 2 24 31 68 96 141 110 167 45 6 0
¥%Hombres 0% 0% 3% A% 7% 10% 14% 11% 11% 5% 1% 0%
%Mujeres 0% 0% 1% 1% 4% 5% 8% 7% 6% 2% 0% 0%
% Total 0% 0% 4% 5% 11% 15% 22% 17% 17% 7% 1% 0%

‘" ' %Por edad

Hombres |Mujeres
< de 20 aiios 0% 0%
de20a24 50% 50%
de25a29 67% 33%
de 30 a 34 74% 26%
de35a39 63% 37%
ded0adsg 68% 32%
de 45a49 65% 35%
de50a54 62% 38%
de 55a59 65% 35%
D de 60 a 64 67% 33%
de 65 a 69 100% 0%
<70 0% 0%

bservando la grafica anterior, vemos que la franja de edad con mayor concentracion

de personas én plantilla, la encontramos entre los 45 y los 54 afos, encontrdndose en

\

20

RN
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esta franja un 22% de la plantilla total. Por lo tanto, nos encontramos con una plantilla

de mediana edad dentro de la entidad.

e HOMBRES

1% de25a29 de30a34
. 4% 6%

de 672/3 b4 de20a 24
2 0%

de 5503 59 de35a39
17% 10%

de 40 a 44
de 50 a 54 16%

17%
de 45 a49

22%

MUIJERES

de25a29
de 60 a 64 4%
7%

de30a34 de35a39

4% 12%
de 55a 59 de20a 24 i :

17% 0%
de 40 a 44

e
de 50 a 54 14%

19%
de 45 a 49

23%

59 afios, al igual que sucede con la plantilla general.

Ede 204 24
mde 252329
W de30a34
mde 35239
mde40a 44
Ede 45 a 49
W de 503 54
W de 55 a 59
M de 60 a 64
W de 65a 69

rvamos que la mayor parte de estos se concentra eh

mde20a2a
Bde 25429 :

[ ] de3033/

Bde35a39
Bde 40344
mded45a49
mde S0 a 54

Mde55a59
B de 60a 64
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de las mujeres, seguida de la franja de 50 a 54 afios con un 19% y de 55 a 59 afios con

un 17%. Como vemos, las mujeres ocupan el mismo tramo de edad que los hombres.

Por lo tanto, observamos que la plantilla de la empresa es de edad media, no existiendo

ninguna persona trabajadora por debajo de los 20 afios.

A.3. Distribucion de [a platilla segtin nivel de estudios

SIN EDUCACION | EDUCACION | EDUCACION
ESTUDIOS | PRIMARIA |SECUNDARIA | SUPERIOR TOTAL
HOMBRES 0 216 56 29 301
MUJERES 0 68 34 30 132
TOTAL 0 284 90 59 433
21% 14%

% TOTAL

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA SEGUN SU
FORMACION ANO 2021

SIN ESTUDIOS EDUCACION EDUCACION EDUCACION
PRIMARIA SECUNDARIA SUPERIOR

[
\
i

BHOMBRES m MUIJERES

MUJERES

HOMBRES

W SIN ESTUDIOS B T
® EDUCACION PRIMARIA
seoucacion | KEEE __ . EDUCACION SECUNDARIA
il S y CEDUCACIONSUPERIOR

# EDUCAGION
SECUNDARIA

1 EDUCACION
SUPERIOR.
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Todo el personal de Cetursa tiene algun tipo de formacion. Si observamos al personal
masculino de la entidad, observamos que el 72% posee una educacién primaria. Un 10%
tiene una titulacion de educacion superior. Si lo comparamos con el personal femenino
podemos observar que un 23% de este tiene una formacién superior y un 51% una

formacion primaria.

En comparacion observamos que son las mujeres las que tienen una mayor formacion.

B. ACCESO Y SELECCION

. . ;
B.1. Evolucion de las incorporaciones a la empresa segtin sexo
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EVOLUCION DE LAS INCORPORACIONES SEGUN SEXO

|
|
: 400 :
| |
l 350 |
[ 'r
i 300 |
i i
250 -
| |
I 200 [
g |
@ 150 J
! 100 '
! i
[ 50 i
I .
0 - gy , |
! Mgy |
i 2018 :
! 2019 ;
1 2020 }
i 2021 J-
! |
: 2018 2019 2020 2021 :
. #@Hombres 7 4 241 55 ]
® Mujeres 0 1 151 36 '
m Total 7 5 392 91 '
%Hombres 1% 1% 49% 11% !
%Mujeres 0% 0% 31% 7% _'
%Total 1% 1% 79% 18% !
| |
%Por aiio S \:
Hombres Mujeres A
2018 100% 0%
2019 80% 20%
2020 61% 39%
y 2021 60% 40% -

Si se atiende a la evolucion de las incorporaciones, se puede observar como 2020 fue el

afio con mas altas, sumando un total de 392 (79%). . -

s
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‘ MUJERES HOMBRES
2018 | 2018 |
0% | 2%
W 2018 N 2018
2019 m 2019
' = 2020 m 2020
2021 W 2021

I[-_' =1 il g . d
e *MIh! il

Si observamos los datos de acceso de hombres y mujeres por separado, llegamos a la
misma conclusién que analizando la plantilla al completo. Es decir, el afio 2020 tanto en

afio, de los analizados, con mads altas en la empresa,

hombres como en geres, fue eI_
seguido del 2021 que,
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B.2. Numero de personas que han causado baja en la empresa, segun sexo y causa en

2021
PERSONAS QUE HAN CAUSADO BAJA EN LA
EMPRESA
LiHombres
B Mujeres

Como podemos comprobar en el grafico anterior, en el afio 2021 ha habido mas bajas

de hombres que de mujeres. Esto puede venir ocasionado por el hecho de que en la / 3

plantilla hay mas hombres que mujeres.

producidas son de mujeres.
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C. CLASIFICACION PROFESIONAL

C.1. Distribucion de la plantilla y/o categoria profesional v sexo

*Aparecen categorias profesionales en masculino genérico, por ser asi como estan recogidas

en los CCy resto de normativa aplicable.

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR CATEGORIA
PROFESIONAL
Y SEXO [

TAQUILLERO/A NIVEL Il
SUB-GOBERNANTA/E
RECEPCIONISTA
PROGRAMADOR/A

PEON/A ESPECIALISTA

OFICIAL SEGUNDA

LIMPIADOR/A

JEFE/A SERV. TECNICOS

JEFE/A DE SECTOR

JEFE/A DE PARTIDA

JEFE/A DE CONTABILIDAD

JEFE/A DE COCINA
INTERVENTOR/A

FREGADOR/A

DIRECTOR/A RECURSOS HUMANOS
CONSERJE NOCHE

COMMUNITY MANAGER
CAMARERO/A DE PISOS
CAJERO/A

BECARIO/A

AYUDANTE/A SECTOR ECONOMATO
AYUDANTE/A SECTOR CAMARERQ
AUXILIAR APARCAMIENTO
AUXILIAR

ADMINISTRATIVO/A NIVEL Il

29 JEFE/A COMEDOR

"/‘r"ﬂ-r[-r,-:-,-'--r”','""""""r"""'“'"r""r""rr/'rrl-r-"'r"',-vr

o

20

N~
[e=]
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%Sobre el total

¥%Hombres %Mujeres %Total
22 JEFE/A COMEDOR 0,63% 0,16% 0,79%
ADMINISTRATIVO/A NIVEL | 1,75% 1,43% 3,17%
ADMINISTRATIVO/A NIVEL 11 0,79% 0,79% 1,59%
ATS/DUE 0,32% 0.32% 0,63%
AUKILIAR 0,63% 1,90% 2,54%
AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A 0,63% 1,27% 1,90%
AUXILIAR APARCAMIENTO 0,16% 0,63% 0,79%
AYUDANTE/A SECTOR 1.27% 0,79% 2,06%
AYUDANTE/A SECTOR CAMARERO/A 0,16% 0,63% 0,79%
AYUDANTE/A SECTOR COCINA 1,11% 1,43% 2,54%
AYUDANTE/A SECTOR ECONOMATO 0,79% 0,16% 0,95%
AZAFATO/A 1,11% 1,11% 2,22%
BECARIO/A 0.32% 0,00% 0,32%
CAFETERO/A 0,16% 0,00% 0,16%
CAJERO/A 0,00% 127% 1,27%
CAMARERA/O DE PISOS 0,00% 3.81% 3.81%
CAMARERO/A 2,54% 0,95% 3,49%
COCINERO/A 1,75% 0,63% 2,38%
COMMUNITY MANAGER 0,00% 0,16% 0,16%
CONSEJIERO/A DELEGADO/A 0,16% 0,00% 0,16%
CONSERIE NOCHE 0,16% 0,00% 0,16%
DIRECTOR/A AREA DESARROLLO DE NEGOCIO 0,16% 0,00% 0,16%
DIRECTOR/A RECURSOS HUMANOS 0,16% 0,00% 0,16%
ENCARGADO/A 0,16% 0,00% 0,16%
FREGADOR/A 0,32% 111% 1,43%
GOBERNANTE/A GENERAL 0,00% 0,63% 0,63%
INTERVENTOR/A e 0,16% 0,16% 0.32%
JEFE/A DE PRIMERA 0,00% 0.16% 0,16%
JEFE/A DE COCINA 0,48% 0,00% 0,48%
JEFE/A DE COMEDOR 1 0,16% 0,00% 0,16%
JEFE/A_DE CONTABILIDAD : 0,00% 0,16% 0,16%
| JEFE/A DE DERARTAM o i . 0,95% 0,48% 1,43%
JEFE/A - Iy 0,16% 0,00% 0,16%
T 5 0,00% 0,63% 0,63%
1.43% 0,16% 1,59%
NOTY i 0,32% 0,00% 0,32%
0.32% 0,00% 0,32%
. 0,79% 0,48% 1,27%
: 0,32% 1,43% 1,75%
PRIMERA 6,19% 0,00% 6,19%
OFICIAL SEGUNDA 11,59% 0,32% 11,90%
PEON/A 22,54% 5.87% 28,41%
PEON/A ESPECIALISTA 2,06% 0.63% 2,70%
PLANCHISTA 0,32% 0,79% 1,11%
PROGRAMADOR/A 0.16% 0,16% 0,32%
PROMOTOR/A 0,00% 0.32% 0,32%
RECEPCIONISTA 0,63% 0,79% 1,43%
REPOSTERO/A 0,16% 0,00% 0,16%
SUB-GOBERNANTA/E 0,00% 0,32% 0,32%
TAQUILLERO/A 0,48% 1,90% 2,38%
TAQUILLERO/A NIVEL 11 0,00% 0,48% 0,48%
TECNICO/A DE MANTENIMIENTO 0,00% 1,11% 1,11%
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%Por categaria
Hombres | Mujeres
22 JEFE/A COMEDOR 80% 20%
ADMINISTRATIVO/A NIVEL | 55% 45%
ADMINISTRATIVO/A NIVEL I 50% 50%
ATS/DUE 50% 50%
AUXILIAR 25% 75%
AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A 33% 67%
AUXILIAR APARCAMIENTO 20% 80%
AYUDANTE/A SECTOR 62% 38%
AYUDANTE/A SECTOR CAMARERO/A 20% 80%
AYUDANTE/A SECTOR COCINA 44% 56%
AYUDANTE/A SECTOR ECONOMATO 83% 17%
AZAFATO/A 50% 50%
BECARIO/A 100% 0%
CAFETERO/A 100% 0%
CAJERO/A 0% 100%
CAMARERA/O DE PISOS 0% 100%
CAMARERO/A 73% 27%
COCINERO/A 73% 27%
COMMUNITY MANAGER 0% 100%
CONSEJERO/A DELEGADO/A 100% 0%
CONSERJE NOCHE 100% 0%
DIRECTOR/A AREA DESARROLLO DE NEGOCIO 100% 0%
DIRECTOR/A RECURSOS HUMANOS 100% 0%
ENCARGADO/A ] 100% 0%
R
FREGADOR/A 22% 78%
GOBERNANTE/A GENERAL 0% 100%
INTERVENTOR/A 50% 50%
JEFE{/A D 0% 100%
J : 100% 0%
A DE { 100% 0%
COl Lkl 0% 100%
WIENTO 67% 33%
TIDA 100% 0%
‘CPCION 0% 100%
A DE SECTOR 90% 10%
JEFE/A ECONOMATO 100% 0%
JEFE/A SERV. TECNICOS 100% 0%
LICENCIADO/A 63% 38%
LIMPIADOR/A 18% 82%
OFICIAL PRIMERA 100% 0%
OFICIAL SEGUNDA 97% 3%
PEON/A 79% 21%
PEON/A ESPECIALISTA 76% 24%
PLANCHISTA 29% 71%
PROGRAMADOR/A 50% 50%
PROMOTOR/A 0% 100%
RECEPCIONISTA 44% 56%
REPOSTERO/A 100% 0%
SUB-GOBERNANTE/A 0%
TAQUILLERO/A 20%
TAQUILLERO/A NIVEL i 0%
TECNICO/A DE MANTENIMIENTO 0%
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Si se atiende a la distribucion de la plantilla en funcion de su categoria profesional,
encontramos que la categoria de PEON/A es el que cuenta con mds personas

representando el mismo el 28,41% sobre el total de la plantilla.

En segundo lugar, y con una representacion menor, se encuentran las personas que
pertenecen la categoria de Oficial de Segunda, representando un 11,90% sobre el total

de las personas trabajadoras en la empresa.

_i DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR CATEGORIA PROFESIONAL !_

: HOMBRES '-
! '_
| B Hombres |
[ i
| |
_i 142 i
| I
I |
| 73 |
! ‘f:524418175721 16 39 J
! & \.--._-"-""'??llollll1201031 6 g |
P OO e o enn g 1O 2252| 13
0 d\{&&@é & o e .
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%Hombres
22 JEFE/A COMEDOR 1%
ADMINISTRATIVO/A NIVEL | 3%
ADMINISTRATIVO/A NIVEL It 1%
ATS/DUE 0%
AUXILIAR 1%
AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A 1%
AUXILIAR APARCAMIENTO 0%
AYUDANTE/A SECTOR 2%
AYUDANTE/A SECTOR CAMARERO/A 0%
AYUDANTE/A SECTOR COCINA 2%
AYUDANTE/A SECTOR ECONOMATO 1%
AZAFATO/A 2%
BECARIO/A 0%
CAFETERO/A 0%
CAJERO/A 0%
CAMARERA/O DE PISOS 0%
CAMARERO/A 4%
COCINERO/A 3%
COMMUNITY MANAGER 0%
CONSEJERO/A DELEGADO/A 0%
CONSERIJE NOCHE 0%
TOR/A AREA DESARROLLO DE NEGOCIO 0%
IOR/A RECURSOS HURSANOS 0%
EAGADO/A . 0%
FREGADOR/A k . 0%
GOBERNANTE/A Gl 0%
INTERVES i 0%
FE/ B 0%
E o 1%
: i 0%
TABILIDAD 0%
JA DE DEPARTAMENTO 1%
JEFE/A DE PARTIDA 0%
IEFE/A DE RECECPCION 0%
JEFE/A DE SECTOR 2%
JEFE/A ECONOMATO 0%
JEFE/A SERV. TECNICOS 0%
LICENCIADO/A 1% - )
LIMPIADOR/A 0% ,(-\ : \
OFICIAL PRIMERA /
OFICIAL SEGUNDA
PEON/A
PEON/A ESPECIALISTA
PLANCHISTA
PROGRAMADOR/A
PROMOTOR/A
RECEPCIONISTA
REPOSTERO/A
SUB-GOBERNANTA/E
TAQUILLERO/A
TAQUILLERO/A NIVEL (I
TECNICO/A DE MANTENIMIENTO
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Si se toma en consideracion el criterio del sexo, se puede apreciar como entre los
hombres el mas numeroso es la categoria PEON/A, con un total de 142 hombres, lo que
corresponde a un 34.38% de la plantilla masculina y a un 22,54% de la plantilla total de

la entidad.

El segundo puesto con mas hombres, al igual que sucede en la grafica anterior con la
plantilla total, es la categoria de OFICIAL DE SEGUNDA, la cual lo ocupan 73 hombres lo
que corresponde a un 17,6% de la plantilla masculina y a un 11,59% de la plantilla total

de la entidad.

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR CATEGORIA PROFESIONAL
MUJERES

W Mujeres

24
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%Muleres

2¢ JEFE/A COMEDOR 0%
ADMINISTRATIVO/A NIVEL | 4%
ADMINISTRATIVO/A NIVEL It 2%
ATS/DUE 1%
AUXILIAR 5%
AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A 4%
AUXILIAR APARCAMIENTO 2%
AYUDANTE/A SECTOR 2%
AYUDANTE/A SECTOR CAMARERO/A 2%
AYUDANTE/A SECTOR COCINA 4%
AYUDANTE/A SECTOR ECONOMATO 0%
AZAFATO/A 3%
BECARIO/A 0%
CAFETERO/A 0%
CAIERO/A 4%
CAMARERA/O DE PISOS 11%
CAMARERO/A , 3%
COCINERO/A j 2%
COMMUNITY MANAGER = 0%
CONSEJERO/A DELEGADO/A 0%

0%

0%

0%

0%

3%

2%
INTERVENTOR/A 0%
JEFE/A DE PRIMERA 0%
JEFE/A DE COCINA 0%
JEFE/A DE COMEDOR 0%
JEFE/A DE CONTABILIDAD 0%
JEFE/A DE DEPARTAMENTO 1%
JEFE/A DE PARTIDA 0%
JEFE/A DE RECECPCION 2%
JEFE/A DE SECTOR 0%
IEFE/A ECONOMATO 0%
JEFE/A SERV. TECNICOS 0%
LICENCIADO/A 1%
LIMPIADOR/A 4%
OFICIAL PRIMERA 0%
OFICIAL SEGUNDA 1%
PEON/A 16%
PEON/A ESPECIALISTA 2%
PLANCHISTA 2%
PROGRAMADOR/A 0%
PROMOTOR/A 1%
RECEPCIONISTA 2%
REPOSTERO/A 0%

SUB-GOBERNANTA/E

1%

TAQUILLERO/A
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TAQUILLERO/A NIVEL B 1%
TECNICO/A DE MANTENIMIENTO 4%

En el caso de las mujeres, son las categorias de PEON/A los que cuentan con un mayor
nimero de mujeres, con un total de 37 lo que supone un 17,05% de la plantilla femenina

y un 5,87% de la plantilla total de la entidad.

El segundo puesto con mas mujeres, a diferencia de lo que sucede en las grificas
anteriores, es la categoria de CAMARERO/A DE PISO, la cual lo ocupan 24 mujeres lo que

corresponde a un 11,07% de la plantilla femenina y a un 3,81% de la plantilla total de la

entidad.
C.2. Distribucion de i_plantllla . artamentos y/o areas funcionales y sexo
‘ _ e et ey rers ) B B ey
I DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR DEPARTAMENTOS [
I
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70 |

® Hombr e:,")Ni
|

... N
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ES300004-CECO =

ES300008-NIEVE PRODUCIDA

ES300011-CONTABILIDAD GENERAL

ES300059-DESARROLLO...
ES300063-HOTELES &

ES300056-JEFATURA AREA...
ES300061-RESTAURANTES PROPIOS

ES300024-APARCAMIENTOS Ml
ES300026-HOTEL TELECABINA S

ES300028-RTE. BORREGUILES

ES300034-WOODEN'S HOUSE BAR
ES300041-RTE. LA BODEGA B

ES300013-CENTRO DE ATENCION AL..
ES300015-B) Y EXPERIENCIA CLIENTE
ES300021-PATROCINIO RSC B=
ES300043-SERVICIOS GENERALES V... i

ES300045-SECRETARIA GENERAL w

ES300048-INFORMATICA Y SISTEMAS &
ES300052-DIRECCION RECURSOS.

ES300054-JEFATURA AREA DE...

ES300000-EXPLOTACION REMONTES
ES300015-MANTENIMIENTO GENERAL
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%Sobre el total

Hombres

Mujeres

ES300000-EXPLOTACION REMONTES

12%

2%

ES300003-PISTAS, TALLERES Y MAQUINAS

11%

1%

£5300004-CECO

0%

0%

ES300005-ACTIVIDADES

3%

2%

ES300008-NIEVE PRODUCIDA

4%

0%

ES300009-DEPORTES

0%

0%

ES300011-CONTABILIDAD GENERAL

1%

1%

ES300012-CONTRATACION PRESUPUESTOS Y REPORTING

1%

1%

ES300013-CENTRO DE ATENCION AL USUARIO

6%

4%

ES300014-MANTENIMIENTO REMONTES

3%

0%

3%

0%

E5300015-MANTENIMI%GENERAL
ES300016-MEDIO AMBIENT! :

2%

0%

ES300019-BI Y EXPERIENCIA CLIENTE

0%

1%

ES300020-D.ESTRATEGICO

0%

1%

1%

0%

0%

0%

1%

1%

0%

0%

0%

3%

ES300027-APARTAHOTEL TREVENQUE

1%

3%

ES300028-RTE. BORREGUILES

0%

0%

ES300032-BOC. CAMPANARIO

1%

0%

ES300034-WOODEN’S HOUSE BAR

0%

0%

ES300037-DOMINO’S

0%

0%

ES300041-RTE. LA BODEGA

0%

0%

ES300042-5SS.TT. HOSTELERIA

0%

0%

ES300043-SERVICIOS GENERALES Y TECNICOS HOSTELERIA

3%

0%

ES300044-UNIDAD CONTROL INTERNA

0%

0%

ES300045-SECRETARIA GENERAL

0%

0%

ES300046-SERVICIOS JURIDICOS

0%

0%

ES300048-INFORMATICA Y SISTEMAS

0%

0%

ES300049-DIRECCION GENERAL

0%

0%

ES300052-DIRECCION RECURSOS HUMANOS

1%

1%

ES300053-DIRECCION DESARROLLO DE NEGOCIO

2%

1%

ES300054-JEFATURA AREA DE MONTANA

0%

0%

ES300055-JEFATURA AREA TECNICA Y MEDIO AMBIENTE

0%

0%

ES300056-JEFATURA AREA COMERCIAL Y MARKETING

0%

0%

ES300057-GESTION BALANCE
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ES300059-DESARROLLO TECNOLOGICO, SISTEMAS £ INTEGRACIONES 0% 0% 0%
ES300060-SERVICIOS GENERALES ESTACION 1% 0% 1%
ES300061-RESTAURANTES PROPIOS 5% 5% 10%
E$300062-RESTAURANTES FRANQUICIA 1% 3% 4%
ES300063-HOTELES 0% 0% 0%
%Por departamentos
Hombres | Mujeres
E£5300000-EXPLOTACION REMONTES 87% 13%
ES300003-PISTAS, TALLERES Y MAQUINAS 89% 11%
£$300004-CECO 100% 0%
ES300005-ACTIVIDADES 68% 32%
ES300008-NIEVE PRODUCIDA 100% 0%
ES300009-DEPORTES 0% 100%
ES300011-CONTABILIDAD GENERAL 50% 50%
E£5300012-CONTRATACION PRESUPUESTOS Y REPORTING 47% 53%
ES300013-CENTRO DE ATEN&QN AL USUARIO 58% 42%
E$300014-MANTENIMIEN VIONTES 95% 5%
£5300015-MANTENIMIENTO GENERAL 94% 6%

87% 13%

33% 67%

20% 80%

83% 17%

100% 0%

50% 50%
£5300025-OFICINA TECNICA 100% 0‘}{ ; ﬂ/_ =
£5300026-HOTEL TELECABINA 10% 9[)9_6’ ,
£5300027-APARTAHOTEL TREVENQUE 24% “7'6'%
ES300028-RTE. BORREGUILES 75% 25%
ES300032-B0C. CAMPANARIO 67% 33%
ES300034-WOODEN’'S HOUSE BAR 100% 0%
ES300037-DOMINO’S 0% 100%
ES300041-RTE. LA BODEGA 50% 50%
ES300042-5SS.TT. HOSTELERIA 100% 0%
ES300043-SERVICIOS GENERALES Y TECNICOS HOSTELERIA 88% 13%
ES300044-UNIDAD CONTROL INTERNA 100% 0%
ES300045-SECRETARIA GENERAL 0% 100%
ES300046-SERVICIOS JURIDICOS 0% 100%
ES300048-INFORMATICA Y SISTEMAS 100% 0%
ES300049-DIRECCION GENERAL 100% 0%
ES300052-DIRECCION RECURSOS HUMANOS 44% 56%
ES300053-DIRECCION DESARROLLO DE NEGOCIO 71% 29%
ES300054-1EFATURA AREA DE MONTANA 50% 50%

100% 0%

£53Q0055-JEFATURA AREA TECNICA Y MEDIO AMBIENTE

=
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0%
100%

0%

22%

50%

67%

100%

100%

0%
100%

78%

50%

33%

0%

-JEFATURA AREA COMERCIAL Y MARKETING

-GESTION BALANCE
ES300059-DESARROLLO TECNOLOGICO, SISTEMAS E INTEGRACIONES

ES300056
E$300057

ES300060-SERVICIOS GENERALES ESTACION

ES300061-RESTAURANTES PROPIOS

ES300062-RESTAURANTES FRANQUICIA

ES300063-HOTELES

Si se atiende a la distribucion de la plantilla en funcidn de los departamentos a los que

z

pertenece el personal, se puede observar como, EXPLOTACION REMONTES y PISTAS,

TALLERES Y MAQUINAS, son los que engloban a la mayor parte de las personas de la

empresa.

z

El departamento de EXPLOTACION REMONTES cuenta con un 14,13% de la plantillay en

el departamento d

edl*{-aSTAS, TALLERES Y MAQUINAS encontramos al 12,86% del personal

il

.

total de la entidad

2

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA FEMENINA POR DEPARTAMENTOS

B MUJERES

33
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%Mujeres

ES300000-EXPLOTACION REMONTES

6%

ES300003-PISTAS, TALLERES Y MAQUINAS

4%

£5300004-CECO

0%

ES300005-ACTIVIDADES

5%

ES300008-NIEVE PRODUCIDA

0%

ES300009-DEPORTES

0%

ES300011-CONTABILIDAD GENERAL

2%

ES300012-CONTRATACION PRESUPUESTOS Y REPORTING

4%

ES300013-CENTRO DE ATENCION AL USUARIO

13%

£5300014-MANTENIMIENTO REMONTES

0%

ES300015-MANTENIMIENTO GENERAL

0%

ES300016-MEDIO AMBIENTE

1%

ES300019-B1 Y EXPERIENCIA CLIENTE

3%

2%

ES300020-D.ESTRATEGICO COMERCIAL Y PROMOCION

0%

0%

3%

ES300024-APARCAMIENTH

I ¥

0%

9%

9%

0%

1%

| ES300034-WOODEN’S HOUSE BAR

0%

ES300037-DOMINO’S

0%

ES300041-RTE. LA BODEGA

1%

ES300042-SS.TT. HOSTELERIA

0%

ES300043-SERVICIOS GENERALES Y TECNICOS HOSTELERIA

1%

£5300044-UNIDAD CONTROL INTERNA

0%

ES300045-SECRETARIA GENERAL

1%

ES300046-SERVICIOS JURIDICOS

0%

£5300048-INFORMATICA Y SISTEMAS

0%

ES300049-DIRECCION GENERAL

0%

ES300052-DIRECCION RECURSOS HUMANOS

2%

ES300053-DIRECCION DESARROLLO DE NEGOCIO

2%

ES300054-JEFATURA AREA DE MONTANA

0%

ES300055-JEFATURA AREA TECNICA Y MEDIO AMBIENTE

0%

ES300056-JEFATURA AREA COMERCIAL Y MARKETING

0%

ES300057-GESTION BALANCE

0%

ES300059-DESARROLLO TECNOLOGICO, SISTEMAS E
INTEGRACIONES

0%

1%

ES3P0060-SERVICIOS GENERALES ESTACION
/ |




ES300061-RESTAURANTES PROPIOS

cetursa

16%

8%
0%

ES300062-RESTAURANTES FRANQUICIA

ES300063-HOTELES

7

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA MASCULINA POR DEPARTAMENTOS
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%Hombres

E5300000-EXPLOTACION REMONTES 18%
ES300003-PISTAS, TALLERES Y MAQUINAS 17%
ES300004-CECO 0%
£5300005-ACTIVIDADES 5%
E5300008-NIEVE PRODUCIDA 5%
E$300009-DEPORTES 0%
ES300011-CONTABILIDAD GENERAL 1%
ES300012-CONTRATACION PRESUPUESTOS Y REPORTING 2%
£5300013-CENTRO DE ATENCION AL USUARIO 9%
E$300014-MANTENIMIENTO REMONTES 5%
ES300015-MANTENIMIENTO GENERAL 4%
£5300016-MEDIO AMBIENTE 3%
ES300019-Bl Y EXPERIENCIA CLENTE 1%
E$S300020-D.ESTRATEGICO COMERCIAL Y PROMOCION 0%
E$S300021-PATROCINIO RSC 1%
£5300023-VEHICULOS Y TALLERES 0%
ESSOOOZ4-APARCAMIENT&' 1%
ES300025-OFICINA TECNICA - 0%
£5300026-HOTEL TELECABINA 0%
1%

1%

1%

0%

0%

’$300041-RTE. LA BODEGA 1%

£5300042-5S.TT. HOSTELERIA 0%
ES300043-SERVICIOS GENERALES Y TECNICOS HOSTELERIA 5%
ES300044-UNIDAD CONTROL INTERNA 0%
£5300045-SECRETARIA GENERAL 0%
ES300046-SERVICIOS JURIDICOS 0%
ES300048-INFORMATICA Y SISTEMAS 0%
ES300049-DIRECCION GENERAL 0%
ES300052-DIRECCION RECURSOS HUMANOS 1%
ES300053-DIRECCION DESARROLLO DE NEGOCIO 2%
ES300054-JEFATURAAREA DE MONTARNA 0%

ES300055-JEFATURAAREA TECNICA Y MEDIO AMBIENTE

0%

ES300056-JEFATURAAREA COMERCIAL Y MARKETING

0%

ES300057-GESTION BALANCE

£5300059-DESARROLLO TECNOLOGICO, SISTEMAS E INTEGRACIONES

ES300060-SERVICIOS GENERALES ESTACION

ES300061-RESTAURANTES PROPIOS

ES300062-RESTAURANTES FRANQUICIA

E$300063-HOTELES
i
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Si se toma como criterio el sexo, se pone de manifiesto que el 15,21% de las mujeres se
encuentran ubicadas en RESTAURANTES PROPIOS, por lo que es el departamento donde

se ubican el mayor nimero de mujeres.

En el caso de los hombres, la distribucidn difiere de la anterior. El 18,64% de los varones

se encuentran en EXPLOTACION REMONTES.

Realizando una comparativa entre ambos, en el caso de los hombres, hay un porcentaje
mayor en EXPLOTACION REMONTES que en el caso de las mujeres, ya que tan solo

encontramos a 12 mujeres frente a los 77 hombres.

Como se puede observar, la plantilla masculina, cuenta con presencia en mads

departamentos.




DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR PUESTOS DE TRABAIO Y SEXO

TCLEOPERADOR/A W™

TELNILOSA DE HEPCATING
TECKICT/ A DE RECURSOS HUMANCS
TECNICO/A DE MANTENIMIENTO PARKING

TE!

COfA DE CONTHOL ¥ REPTATING

a

TECNICO/A DE COMUNICACION

TAQUILERD/A  (—
-
SUBDIRECTOR/A GENERAL =
-
RISPONSAB! [ DE TORRE DE CONTROL ™
-
RESPOINSARLE CE Al QUILER &
-
RECEPCIONISTA
—
PUEZERD/A =
-
OPERARIO/A DE TALLER GE PISTAS ———=

DPERARIO/A DE PISTAS

GPERARIC/A DE MEDIC AMBIENTE

I1

|

OFERARIC/A DE MANTENIMIENTO REMONTES Y TALLER

CPERARIOA DE UMPIEZA

OPERARIO/A DE ALMACEN

(OGISTICA TICKETING 'Y GESTION DE COLAS

'||"HHIW

AEFE/A DE SISTLMAG ¥ TELEMARKETING

SEFE/A DE SECTOR TALLERES ¥ VEFHICULOS

IEFE/A DE SECTOA REMONTES
IEFE/A OF SECTOR NIEVE PRODUCIDA

JEFE/A DE SECTOR MANTENIMIENTO

JEFE/A DE SECIOR ACTIVIDADES NIEVE

JEFE/A DE PATROCINIC ¥ RSC

JEFE/A BE LIMPEZA

JEFE/A DE SEPARTAMENTO SERVICIOS GENERALES-VEHICULOS Y PARKING
JEFE/A GE DEPARTAMENTO PISTAS, TALLER ¥ MAQUINAS

AEFE/A DE DEPARTAMENTO MANTENIMIENTO DE REMONTES

" lll‘“llllll ik n ll”

JEFE/A DE DEPARTAMENTO EXPLOTACION TE REMONTES

IEFE/A DE DEPARTAMENTC T A JUILER ¥ ACTIVIDADES Y COSMPETICIONES

IEFE/A DI DEPARTAMENTO CONTARILIDAD

JEFE/A DE COMUNICACION

JEFE/A DE COMERCIAL

JEFE/A DE AREA REMONTES Y MEDIO AMBIENTE

L z JEFE/A DE AREA COMERCIAL Y MARKENING
JEFE/A DE ADMINISTRACION DE PERSONAL

GOBERNANTE/A GENERAL

FREGADCR/A

DIRECTOR/A DE RECURSOS HUMANOS
COCRDINADOR/A TIZKETING
CONTRGLADOR/A

CONSEIERO/A DELEGALOA
COMMUNITY MANAGER

CAMARERO/A DE PiS0S

CAIERO/A

BECAKIO/A DE SISTEMAS INFORMATICOS

AYUDBANTE/A DE SECTOR COCINA.
AYUDANTE/A DE SECTOR

!L'AR DE SISTEMAS Y TCLEMARKETING

AUXILIAR DE RECURSOS HUMANDS

AUXILIAR DE CONTRATACION

AUXILIAR DE ZOMERCIAL
AUXILIAR CONTHATAGON
ATS/DUE

AGENTE DE VENTAS
ADMINISTRATIVO/A PARKING
DMIISTRATIVOSA FINANCIERA

ADMINISTRATIVO/A ATENCION AL CLIENTE

DHUNTO/A SEFATURA AREA DE MONTARA

FE/A DE COCINA

0 20 a0

S Total ® Mujeres ® Hombres
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%Sabre el total
Hombres | Mujeres | Total
22 JEFE/A DE COCINA 0% 0% 0%
22 JEFE/A DE COMEDOR 1% 0% 1%
ADJUNTO/A JEFATURAAREA DE MONTANA 0% 0%| 0%
ADMINISTRATIVO/A ASESORIA JURIDICA 0% 0% 0%
ADMINISTRATIVO/A ATENCION AL CLIENTE 0% 0% 0%
ADMINISTRATIVO/A CONTABLE 0% 0% 1%
ADMINISTRATIVO/A FINANCIERA 0% 0%| 0%
ADMINISTRATIVO/A HOSTELERIA 0% 0%| 0%
ADMINISTRATIVO/A PARKING 0% 0%| 0%
ADMINISTRATIVO/A TICKETING 0% 0%| 0%
AGENTE DE VENTAS 0% 2% 3%
ASESOR/A JURIDICO 0% 0% 0%
ATS/DUE 0% 0%| 1%
AUXILIAR CONTABLE 0% 0% 0%
AUXILIAR CONTRATAGION 0% 0%| 0%
AUXILIAR DE ATENCION AL CLIENTE g_ 1% 1%| 2%
AUXILIAR DE COMERCIAL ' ' 0% 0% 0%
AUXILIAR DE COMPRAS & 0% 0% 0%
0% 0% 0%
0% 1% 1%
0% 0%| 0%
0% 0%| 0%,
ARDE SISTEMAS Y TELEMARKETING 0% 0% 0%;'[
AUXILIAR TECNICO/A DE CONTROL 0% 0% 0%!
AYUDANTE/A DE SECTOR 0% 0% 0R\
AYUDANTE/A DE SECTOR CAMARERO/A 1% 1% 2%
AYUDANTE/A DE SECTOR COCINA 1% 1%| 2%
AYUDANTE/A DE SECTOR ECONOMATO 1% 0%| 2%
BECARIO/A DE SISTEMAS INFORMATICOS 0% 0%| 0%
/(}AFETERO/A 0% 0%| 0%/
CAJERO/A 0% 2%| 5%
CAMARERO/A 2% 1%| 3%
CAMARERO/A DE PISOS 0% 4% 1%,
COCINERO/A 2% 1%| 3%
COMMUNITY MANAGER 0% 0% 0%
CONDUCTOR/A Y MANTENIMIENTO DE VEHICULOS 1% 0% 1%
CONSEJERO/A DELEGADO/A 0% 0% 0%
CONSERJE DE NOCHE 0% 0%| 09
CONTROLADOR/A 2% 1% 49
COORDINADOR/A CONTROL DE ACCESOS Y LOGISTICA TICKETING 0% ﬁ%%
7| COORDINADOR/A TICKETING 0% 0%| 0%
DELINEANTE 0% 0
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DIRECTOR/A DE RECURSOS HUMANOS 0% 0%| 0%
ENCARGADO/A DE ESTABLECIMIENTO 1% 0%| 1%
FREGADOR/A 0% 1%| 1%
FUERZA DE VENTAS 0% 0%| 0%
GOBERNANTE/A GENERAL 0% 0%| 0%
INTERVENTOR/A 0% 0%| 0%
IEFE/A DE ADMINISTRACION DE PERSONAL 0% 0%| 0%
JEFE/A DE ALMACEN 0% 0%| 0%
IEFE/A DE AREA COMERCIAL Y MARKETING 0% 0%| 0%
JEFE/A DE AREA MONTANA 0% 0%| 0%
JIEFE/A DE AREA REMONTES Y MEDIO AMBIENTE 0% 0%| 0%
JEFE/A DE COCINA 1% 0%| 1%
IEFE/A DE COMERCIAL 0% 0%| 0%
JEFE/A DE COMPRAS 0% 0%| 0%
IEFE/A DE COMUNICACION 0% 0%| 0%
JEFE/A DE CONTRATACION 0% 0%| 0%
JEFE/A DE DEPARTAMENTO CONTABILIDAD 0% 0%| 0%
JEFE/A DE DEPART%@\ITO CONTRATACION, PRESUPUESTOS Y
REPORTING 0% 0%| 0%
JEFE/A DE DEPARTAMENTO JILER Y ACTIVIDADES Y
COMPETICIONES s i 0% 0%| 0%
; £ PRODUCIDA 0% 0%| 0%
EXPLOTACION DE REMONTES 0% 0%| 0%
AMENTO HOSTELERIA 0% 0%| 0%
)EPARTAMENTO MANTENIMIENTO DE REMONTES 0% 0%| 0%

DE DEPARTAMENTO MANTENIMIENTO GENERAL

JEFE/A DE DEPARTAMENTO PISTAS, TALLER Y MAQUINAS

JEFE/A DE DEPARTAMENTO RESTAURACION

JEFE/A DE DEPARTAMENTO SERVICIOS GENERALES-VEHICULOS Y
PARKING

JEFE/A DE ECONOMATO

JEFE/A DE LIMPIEZA

JEFE/A DE MARKETING Y SERVICIOS AL CLIENTE

JEFE/A DE PATROCINIO Y RSC

' | JEFE/A DE RECEPCION

JEFE/A DE SECTOR ACTIVIDADES NIEVE

JEFE/A DE SECTOR LIMPIEZA DE REMONTES

JEFE/A DE SECTOR MANTENIMIENTO

JEFE/A DE SECTOR MAQUINARIA DE PISTA

JEFE/A DE SECTOR NIEVE PRODUCIDA

JEFE/A DE SECTOR PARKING

JEFE/A DE SECTOR REMONTES

JEFE/A DE SECTOR TALLER MAQUINARIA DE PISTA

JEFE/A DE SECTOR TALLERES Y VEHICULOS

y JEFE/A DE SISTEMAS INFORMATICOS
- ; / =) -

Ty
%@;},f —
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JEFE/A DE SISTEMAS Y TELEMARKETING

0%

0%

0%

LOGISTICA PATROCINIO

1%

0%

1%

LOGISTICA TICKETING Y GESTION DE COLAS

0%

0%

0%

OPERARIO/A DE ACTIVIDADES

2%

0%

2%

OPERARIO/A DE ALMACEN

1%

0%

1%

OPERARIO/A DE ALQUILER

0%

1%

1%

OPERARIO/A DE LIMPIEZA

1%

1%

3%

OPERARIO/A DE MANTENIMIENTO GENERAL

3%

0%

3%

OPERARIO/A DE MANTENIMIENTO REMONTES Y TALLER

3%

0%

3%

OPERARIO/A DE MAQUINA PISA-PISTAS

4%

0%

4%

OPERARIO/A DE MEDIO AMBIENTE

0%

0%

1%

OPERARIO/A DE NIEVE PRODUCIDA

3%

0%

3%

OPERARIO/A DE PISTAS

5%

1%

6%

OPERARIO/A DE REMONTES

12%

2%

14%

OPERARIO/A DE TALLER DE PISTAS

2%

0%

2%

OPERARIO/A DE TIENDA

0%

0%

0%

0%

0%

0%

PIZZERO/A o
PLANCHISTA i ]

0%

1%

1%

RECEPCIONISTA

1%

1%

1%

0%

0%

0%

RESPONSABLE DE ACTIVIDADE!
RESPON ALQl

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

0%

R/0 DE DIRECCION

0%

0%

0%

R/A GENERAL

0%

0%

0%

" | SUBGOBERNATE/A

0%

0%

0%

TAQUILLERO/A

0%

2%

3%

TECNICO/A DE ACTIVIDADES

1%

0%

1%

TECNICO/A DE COMUNICACION

0%

0%

0%

TECNICO/A DE CONTROL Y PROCESO DE DATOS

0%

0%

0%

TECNICO/A DE CONTROL Y REPORTING

0%

0%

0%,

TECNICO/A DE MANTENIMIENTO

1%

0%

TECNICO/A DE MANTENIMIENTO PARKING

1%

0%

1%

TECNICO/A DE PRESUPUESTOS

0%

0%

0%/

TECNICO/A DE RECURSOS HUMANOS

0%

0%

0%

TECNICO/A DE RELACIONES LABORALES

0%

0%

0%

TECNICO/A DE REPORTING

0%

0%

0%:-

TECNICO/A DE SISTEMAS INFORMATICOS

0%

0%

0%

TELEOPERADOR/A

0%

0%

0%
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%Por puestos

Hombres

Mujeres

22 JEFE/A DE COCINA

100%

0%

22 JEFE/A DE COMEDOR

80%

20%

ADJUNTO/A JEFATURA AREA DE MONTANA

0%

100%

ADMINISTRATIVO/A ASESORIA JURIDICA

100%

0%

ADMINISTRATIVO/A ATENCION AL CLIENTE

67%

33%

ADMINISTRATIVO/A CONTABLE

50%

50%

ADMINISTRATIVO/A FINANCIERA

0%

100%

ADMINISTRATIVO/A HOSTELERIA

50%

50%

ADMINISTRATIVO/A PARKING

0%

100%

ADMINISTRATIVO/A TICKETING

100%

0%

AGENTE DE VENTAS

18%

82%

ASESOR/A JURIDICO

0%

100%

ATS/DUE

50%

50%

AUXILIAR CONT»%BI:%L

100%

0%

AUXILIAR CONTRATACION

0%

100%

AUXILIAR DE ATENCION#A

45%

55%

0%

100%

AUXI

0%

100%

[ACION

0%

100%

PARKING

17%

83%

BE RECURSOS HUMANOS

0%

100%

AUXILIAR DE SISTEMAS INFORMATICOS

100%

0%

AUXILIAR DE SISTEMAS Y TELEMARKETING

100%

0%

AUXILIAR TECNICO/A DE CONTROL

100%

0%

AYUDANTE DE SECTOR

100%

0%

AYUDANTE DE SECTOR CAMARERO/A

33%

67%

AYUDANTE DE SECTOR COCINA

46%

54% |

,A/YUDANTE DE SECTOR ECONOMATO

90%

10%

BECARIO/A DE SISTEMAS INFORMATICOS

100%

0%

CAFETERO/A

100%

0%

CAJERO/A

0%

100%

CAMARERO/A

65%

35%

CAMARERO/A DE PISOS

0%

100%

COCINERO/A

65%

35%

COMMUNITY MANAGER

0%

100%

CONDUCTOR/A Y MANTENIMIENTO DE VEHICULOS

100%

0%

CONSEJERO/A DELEGADO/A

100%

0%

CONSERIJE DE NOCHE

100%

0%

CONTROLADOR/A

63%

38%

COORDINADOR/A CONTROL DE ACCESOS Y LOGISTICA TICKETING

100%

0%

N cf’i_ __“§
| / Tt
L. %i/ N— ——
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COORDINADOR/A TICKETING 0%|  100%
DELINEANTE 100% 0%
DIRECTOR/ADE RECURSOS HUMANOS 100% 0%
ENCARGADO/ADE ESTABLECIMIENTO 57% 43%
FREGADOR/A 22% 78%
FUERZA DE VENTAS 0%|  100%
GOBERNANTE/A GENERAL 0%|  100%
INTERVENTOR/A 50% 50%
JEFE/A DE ADMINISTRACION DE PERSONAL 0%|  100%
JEFE/A DE ALMACEN 100% 0%
JEFE/A DE AREA COMERCIAL Y MARKETING 100% 0%
JEFE/A DE AREA MONTARNA 100% 0%
JEFE/A DE AREA REMONTES Y MEDIO AMBIENTE 100% 0%
JEFE/A DE COCINA 100% 0%
JEFE/A DE COMERCIAL 0%|  100%
JEFE/A DE COMPRAS 0%|  100%
JEFE/A DE COMUNICACION 100% 0%
JEFE/A DE comam‘r@tw 100% 0% |
JEFE/A DE DEPARTAMENTO CONT, 0%|  100%
JEFE/A DE DEPARTAMENIO, ON, PRESUPUESTOS Y

| 0%|  100%
100% 0%
100% 0y
100% %
! E DEPARTAMENTO HOSTELERIA 0%|  100%
JEFE/A DE DEPARTAMENTO MANTENIMIENTO DE REMONTES 100% 0%
JEFE/A DE DEPARTAMENTO MANTENIMIENTO GENERAL 50% 50%
JEFE/A DE DEPARTAMENTO PISTAS, TALLER Y MAQUINAS 100% 0%
JEFE/A DE DEPARTAMENTO RESTAURACION 100% 0%
JEFE/A DE DEPARTAMENTO SERVICIOS GENERALES-VEHICULOS Y
PARKING 100% 0%
JEFE/A DE ECONOMATO 100% 0%
JEFE/A DE LIMPIEZA 0%|  100%
JEFE/A DE MARKETING Y SERVICIOS AL CLIENTE 100% 0%
JEFE/A DE PATROCINIO Y RSC 0%|  100%
JEFE/A DE RECEPCION 0%|  100%
JEFE/A DE SECTOR ACTIVIDADES NIEVE 100% 0%
JEFE/A DE SECTOR LIMPIEZA DE REMONTES 100% 0%
JEFE/A DE SECTOR MANTENIMIENTO 100% 0%
JEFE/A DE SECTOR MAQUINARIA DE PISTA 100% 0%
JEFE/A DE SECTOR NIEVE PRODUCIDA 100% 0%
JEFE/A DE SECTOR PARKING 100% 0%
JEFE/A DE SECTOR REMONTES 100% 0%

JEFE/A DE SECTOR TALLER MAQUINARIA DE PISTA

0%
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JEFE/A DE SECTOR TALLERES Y VEHICULOS 100% 0%
JEFE/A DE SISTEMAS INFORMATICOS 100% 0%
JEFE/A DE SISTEMAS Y TELEMARKETING 100% 0%
LOGISTICA PATROCINIO 100% 0%
LOGISTICA TICKETING Y GESTION DE COLAS 100% 0%
OPERARIO/A DE ACTIVIDADES 87% 13%
OPERARIO/A DE ALMACEN 80% 20%
OPERARIO/A DE ALQUILER 17% 83%
OPERARIO/A DE LIMPIEZA 47% 53%
OPERARIO/A DE MANTENIMIENTO GENERAL 100% 0%
OPERARIO/A DE MANTENIMIENTO REMONTES Y TALLER 95% 5%
OPERARIO/A DE MAQUINA PISA-PISTAS 100% 0%
OPERARIO/A DE MEDIO AMBIENTE 75% 25%
OPERARIO/A DE NIEVE PRODUCIDA 100% 0%
OPERARIO/A DE PISTAS 85% 15%
OPERARIO/A DE REMONTES 86% 14%
OPERARIO/A DE TALLER DE PISTAS 100% 0%
OPERARIO/A DE TIEND? [ 0%|  100%
PIZZERO/A 100% 0%
PLANCHISTA 29% 71%
PCIONI 44% 56%
W, 0%| 100%
ERTGUILER 50% 50%
3TE DE OFICINA DE ATENCION AL CLIENTE 0%| 100%
LE DE TORRE DE CONTROL 0%| 100%
|'SECRETARIA/O DE DIRECCION 0%| 100%
SUBDIRECTOR/A GENERAL 100% 0%
SUBGOBERNATE/A 0%|  100%
TAQUILLERO/A 18% 82% |,
TECNICO/A DE ACTIVIDADES 100%

TECNICO/A DE COMUNICACION 0%
TECNICO/A DE CONTROL Y PROCESO DE DATOS 100%
TECNICO/A DE CONTROL Y REPORTING 100%
| TECNICO/A DE MANTENIMIENTO 100%
TECNICO/A DE MANTENIMIENTO PARKING 100%
TECNICO/A DE PRESUPUESTOS 100%
TECNICO/A DE RECURSOS HUMANOS 0%
TECNICO/A DE RELACIONES LABORALES 50%
TECNICO/A DE REPORTING 100%
TECNICO/A DE SISTEMAS INFORMATICOS 0%
TELEOPERADOR/A //—) 50%

ey )
L
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%Hombres

22 JEFE/A DE COCINA

0%

22 JEFE/A DE COMEDOR

1%

ADJUNTO/A JEFATURA AREA DE MONTANA

0%

ADMINISTRATIVO/A ASESORIA JURIDICA

0%

ADMINISTRATIVO/A ATENCION AL CLIENTE

0%

ADMINISTRATIVO/A CONTABLE

1%

ADMINISTRATIVO/A FINANCIERA

0%

ADMINISTRATIVO/A HOSTELERIA

0%

ADMINISTRATIVO/A PARKING

0%

ADMINISTRATIVO/A TICKETING

0%

AGENTE DE VENTAS

1%

ASESOR/A JURIDICO

0%

ATS/DUE

0%

AUXILIAR CONTABLE

0%

AUXILIAR CONTRATACION

0%

AUXILIAR DE ATENCIOR

1%

AUXILIAR DE COMERCIAL

0%

AUXILIAR DE COMPRAS

0%

AUXILIAR DE

0%

0%

0%

0%

ISTEMAS Y TELEMARKETING

0%

FECNICO/A DE CONTROL

0%

"AYUDANTE DE SECTOR

0%

AYUDANTE DE SECTOR CAMARERO/A

AYUDANTE DE SECTOR COCINA

AYUDANTE DE SECTOR ECONOMATO

BECARIO/A DE SISTEMAS INFORMATICOS

CAFETERO/A

CAJERO/A

CAMARERO/A

CAMARERO/A DE PISOS

COCINERO/A

COMMUNITY MANAGER

CONDUCTOR/A Y MANTENIMIENTO DE VEHICULOS

CONSEJERO/A DELEGADO/A

CONSERJE DE NOCHE

CONTROLADOR/A

COORDINADOR CONTROL DE ACCESOS Y LOGISTICA TICKETING

COORDINADOR/A TICKETING

DELINEANTE

DIRECTOR/A DE RECURSOS HUMANOS
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ENCARGADO/A DE ESTABLECIMIENTO

1%

FREGADOR/A

0%

FUERZA DE VENTAS

0%

GOBERNANTE/A GENERAL

0%

INTERVENTOR/A

0%

JEFE/A DE ADMINISTRACION DE PERSONAL

0%

JEFE/A DE ALMACEN

0%

JEFE/A DE AREA COMERCIAL Y MARKETING

0%

JEFE/A DE AREA MONTANA

0%

JEFE/A DE AREA REMONTES Y MEDIO AMBIENTE

0%

JEFE/A DE COCINA

1%

JEFE/A DE COMERCIAL

0%

JEFE/A DE COMPRAS

0%

JEFE/A DE COMUNICACION

0%

JEFE/A DE CONTRATACION

0%

JEFE/A DE DEPARTAMENTO CONTABILIDAD

0%

JEFE/A DE DEPARTAMI
REPORTING

NTO CONTRATACION, PRESUPUESTOS Y

JEFE/A DE DEPARTAN
COMPETICIONES

JEFE/A DE

DE DEPARTAMENTO PISTAS, TALLER Y MAQUINAS

JEFE/A DE DEPARTAMENTO RESTAURACION

PARKING

JEFE/A DE DEPARTAMENTO SERVICIOS GENERALES-VEHICULOS Y

JEFE/A DE ECONOMATO

JEFE/A DE LIMPIEZA

JEFE/A DE MARKETING Y SERVICIOS AL CLIENTE

JEFE/A DE PATROCINIO Y RSC

JEFE/A DE RECEPCION

JEFE/A DE SECTOR ACTIVIDADES NIEVE

JEFE/A DE SECTOR LIMPIEZA DE REMONTES

JEFE/A DE SECTOR MANTENIMIENTO

JEFE/A DE SECTOR MAQUINARIA DE PISTA

JEFE/A DE SECTOR NIEVE PRODUCIDA

JEFE/A DE SECTOR PARKING

JEFE/A DE SECTOR REMONTES

JEFE/A DE SECTOR TALLER MAQUINARIA DE PISTA

JEFE/A DE SECTOR TALLERES Y VEHICULOS

JEFE/A DE SISTEMAS INFORMATICOS

/\ JEFE/A DE SISTEMAS Y TELEMARKETING
/
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LOGISTICA PATROCINIO

1%

LOGISTICA TICKETING Y GESTION DE COLAS

0%

OPERARIO/A DE ACTIVIDADES

3%

OPERARIO/A DE ALMACEN

1%

OPERARIO/A DE ALQUILER

0%

OPERARIO/A DE LIMPIEZA

2%

OPERARIO/A DE MANTENIMIENTO GENERAL

4%

OPERARIO/A DE MANTENIMIENTO REMONTES Y TALLER

5%

OPERARIO/A DE MAQUINA PISA-PISTAS

6%

OPERARIO/A DE MEDIO AMBIENTE

1%

OPERARIO/A DE NIEVE PRODUCIDA

5%

OPERARIO/A DE PISTAS

8%

OPERARIO/A DE REMONTES

18%

OPERARIO/A DE TALLER DE PISTAS

2%

OPERARIO/A DE TIENDA

0%

0%

0%

PIZZERO/A

1%

0%

PLANCHISTA
RESPONSABLE DE ACTIVIDADES

0%

RECEPCIONISTA
RESPONSABLE DE AL

0%

0%

0%

0%

-r-“JE

0%/

TAQUILLERO/A

191

TECNICO/A DE ACTIVIDADES

1%

TECNICO/A DE COMUNICACION

0%

TECNICO/A DE CONTROL Y PROCESO DE DATOS

0%

TECNICO/A DE CONTROL Y REPORTING

0% |

TECNICO/A DE MANTENIMIENTO

2%

TECNICO/A DE MANTENIMIENTO PARKING

1%

TECNICO/A DE PRESUPUESTOS

0%

TECNICO/A DE RECURSOS HUMANOS

0%

TECNICO/A DE RELACIONES LABORALES

0%

TECNICO/A DE REPORTING

0%

TECNICO/A DE SISTEMAS INFORMATICOS

0%

TELEOPERADOR/A

0%

%Mujeres

22 JEFE/A DE COCINA

0%

22 JEFE/A DE COMEDOR

0%

ADJUNTO/A JEFATURAAREA DE MONTANA
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ADMINISTRATIVO/A ASESORIA JURIDICA 0%
ADMINISTRATIVO/A ATENCION AL CLIENTE 0%
ADMINISTRATIVO/A CONTABLE 1%
ADMINISTRATIVO/A FINANCIERA 0%
ADMINISTRATIVO/A HOSTELERIA 0%
ADMINISTRATIVO/A PARKING 0%
ADMINISTRATIVO/A TICKETING 0%
AGENTE DE VENTAS 6%
ASESOR/A JURIDICO 0%
ATS/DUE 1%
AUXILIAR CONTABLE 0%
AUXILIAR CONTRATACION 0%

AUXILIAR DE ATENCION AL CLIENTE

3%

AUXILIAR DE COMERCIAL

0%

AUXILIAR DE COMPRAS

0%

AUXILIAR DE CONTRATACION

0%

AUXILIAR DE PARKING:

2%

AUXILIAR DE RECU@ HUMANO

0%

0%

0%

AUXILIAR DE SISTEMAS ¥ E!

0%

AUXILIAR TECNICO/A DE CONTROL

0%

4%

3% |

£DE SECTOR ECONOMATO

0%

BECARIO/A DE SISTEMAS INFORMATICOS

0%

CAFETERO/A

0%

CAJERO/A

5%

CAMARERO/A

3%

CAMARERO/A DE P1SOS

11%

COCINERO/A

3%

COMMUNITY MANAGER

0%

CONDUCTOR/A Y MANTENIMIENTO DE VEHICULOS

0%

GONSEJERO/A DELEGADO/A

0%

CONSERJE DE NOCHE

0%

CONTROLADOR/A

4%

COORDINADOR/A CONTROL DE ACCESOS Y LOGISTICA TICKETING

0%

COORDINADOR/A TICKETING

0%

DELINEANTE

0%

DIRECTOR/A DE RECURSOS HUMANOS

0%

ENCARGADO/A DE ESTABLECIMIENTO

1%

FREGADOR/A

3%

FUERZA DE VENTAS

1%

GOBERNANTE/A GENERAL

1%

= L7 N e

-
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INTERVENTOR/A

0%

JEFE/A DE ADMINISTRACION DE PERSONAL

0%

JEFE/A DE ALMACEN

0%

JEFE/A DE AREA COMERCIAL Y MARKETING

0%

JEFE/A DE AREA MONTARNA

0%

JEFE/A DE AREA REMONTES Y MEDIO AMBIENTE

0%

JEFE/A DE COCINA

0%

JEFE/A DE COMERCIAL

0%

JEFE/A DE COMPRAS

0%

JEFE/A DE COMUNICACION

0%

JEFE/A DE CONTRATACION

0%

JEFE/A DE DEPARTAMENTO CONTABILIDAD

0%

JEFE/A DE DEPARTAMENTO CONTRATACION, PRESUPUESTOS Y
REPORTING

1%

JEFE/A DE DEPARTAMENTO DE ALQUILER Y ACTIVIDADES Y
COMPETICIONES

0%

JEFE/A DE DEPARTAMENTO DE NIEVE PRODUCIDA

0%

0%

JEFE/A DE DEPART%NTO EXPLOTACION DE REMONTES
JEFE/A DE DEPARTAMENTO HQSTEL

0%

0%

0%

0%

0%

0%

AT

0%

| JEFE/A DE LIMPIEZA

0%

JEFE/A DE MARKETING Y SERVICIOS AL CLIENTE

0%

JEFE/A DE PATROCINIO Y RSC

0%

JEFE/A DE RECEPCION

1%

JEFE/A DE SECTOR ACTIVIDADES NIEVE

0%

JEFE/A DE SECTOR LIMPIEZA DE REMONTES

0%

JEFE/A DE SECTOR MANTENIMIENTO

0%

JEFE/A DE SECTOR MAQUINARIA DE PISTA

0%

JEFE/A DE SECTOR NIEVE PRODUCIDA

0%

JEFE/A DE SECTOR PARKING

0%

| JEFE/A DE SECTOR REMONTES

0%

JEFE/A DE SECTOR TALLER MAQUINARIA DE PISTA

0%

JEFE/A DE SECTOR TALLERES Y VEHICULOS

JEFE/A DE SISTEMAS INFORMATICOS

JEFE/A DE SISTEMAS Y TELEMARKETING

LOGISTICA PATROCINIO

LOGISTICA TICKETING Y GESTION DE COLAS

OPERARIO/A DE ACTIVIDADES

OPERARIO/A DE ALMACEN
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OPERARIO/A DE ALQUILER 2%
OPERARIO/A DE LIMPIEZA 4%
OPERARIO/A DE MANTENIMIENTO GENERAL 0%
OPERARIO/A DE MANTENIMIENTO REMONTES Y TALLER 0%
OPERARIO/A DE MAQUINA PISA-PISTAS 0%
OPERARIO/A DE MEDIO AMBIENTE 0%
OPERARIO/A DE NIEVE PRODUCIDA 0%
OPERARIO/A DE PISTAS 3%
OPERARIO/A DE REMONTES 6%
OPERARIO/A DE TALLER DE PISTAS 0%
OPERARIO/A DE TIENDA 1%
PIZZERO/A 0%
PLANCHISTA 2%
RECEPCIONISTA 2%
RESPONSABLE DE ACTIVIDADES DEPORTIVAS 0%
RESPONSABLE DE ALQUILER 0%
RESPONSABLE DE OFIGINA DE ATENGION AL CLIENTE 0%
RESPONSABLE DE T%E DE CONTROI: 0%
SECRETARIA/O DE DIRECCION | 1%
: 1 0%

0%

6%
\C 0%
COMUNICACION 0%

/
; DE CONTROL Y PROCESO DE DATOS 0%
| TECNICO/A DE CONTROL Y REPORTING 0%
TECNICO/A DE MANTENIMIENTO 0%
TECNICO/A DE MANTENIMIENTO PARKING 0%
TECNICO/A DE PRESUPUESTOS 0%

TECNICO/A DE RECURSOS HUMANOS 0%
TECNICO/A DE RELACIONES LABORALES 0%
TECNICO/A DE REPORTING 0%
TECNICO/A DE SISTEMAS INFORMATICOS 0%
TELEOPERADOR/A 0%

El puesto con mayor numero de personas trabajadoras es el de OPERARIO/A
y;

REMONTES, contando con un 13,97% de la plantilla, seguido de OPERARIO/A DE PISTAS !

6,35% de la plantilla total.

Si nos fijamos en las mujeres, observamos que el puesto que mas mujeres ocupan es e

de CAMARERO/A DE PISOS, el cual lo ocupan un 10,60% del total de las mujeres.

/
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Sin embargo, si nos fijamos en la plantilla masculina, observamos que el puesto con
mayor volumen de hombres es OPERARIO/A DE REMONTES el cual lo ocupan un 18,40%

del total de los hombres.

D. CONDICIONES DE TRABAJO

D.1. Distribucién de la plantilla seglin modalidades de contratacién y sexo

| DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR TIPO DE CONTRATO Y
! SEXO |

= I
I aF o & Y & s u [
| SF P F LG s e
4 £ oF o & S & W s
L A A - s > o & SN
W ab i % oot \a ) & ¥
T S é\(” & ¥ <'3 3 F &
& & & R §F & Sif 4‘4 p il
= ¥ o5 o s fs o
g ¢ & o Qy“) F & & P F aﬁﬁ
L R ¥ =) & a & o
2 ) ok 9 o " %) Ay
o o o ‘j‘:‘ ‘Q‘.‘ g
v(f} » ! qtj'
3
0\) (‘? z_\?\
,_.\r
R COMVERSIO is
“'r;"l‘}?”" Mo DURDETER o ;:‘T”;:m:“ DURACION DURACION DURACION DURACION INDEFINIDG i
rinaroiar | TEMPORAL MTCOMIL s o ™ DETERMINA LETERRAINA-DE TERMINADETERMING PERSONAS | ORGINARIC!
BECARICS A ! En ETO i !'.VII'NTL:AI II"iTI",ltINI-D-l\ DA DE DA DE DA B CON IMDEFINIERD,
5 an"i’:|N1{}f] INDEFINIDG. EVENTLIAL “]_‘ CUNST .I'J © RCLEVO RELEVO 1 COMPLET T PPARCIAL DISCAPACID:  TIEMPO d
e l'JMPI e s ICIRCUNST P RI;J[_“-;‘I ' T ComBLET TIEMPD TIEMPO O OBRAO JUBILACIIN AD TIEMPO COMPLETD e
" A T DHECONTIH. RODAIC i 0 © COMPLETO  PARCIAL SERVICIO PAHCIAL  COMPLETO Ml
Ly
o Hirbres F 3 4 Hi 2 | 0 3 1 5 1 135 201
B Mayjjeres li] 1 2 B4 | (i} 1 (1] 1] (1] 0 206 117
| Total 2 i 4 155 - | 1 1 3 1 5 1 31 318
UHambres Q.33 1,37% 0,63% 13 65% 03 015 0,00% ABY, 1, 16%, 0,79% 0,16% 16,67% 31.90°%
Sy feres o D [ER £ 0,32% 10,95% 0160 (IR 0,16% 0,00 o, 1,000 U, s 4,13% ALY L
Total 0.3% 00, 5% 1,0 .65 n.AmN 0.2% 0,2% 0.5% U, 2% O,R% N 20.8% 50,5%
N / %Por tipo de contrato
- W Hombres | Mujeres
BECARIO/AS 100% 0%
0, 0,
CONVERSION DE TEMPORAL A INDEFINIDO T.COMPLETO 67% 33%
CONVERSION TEMPORAL EN INDEFINIDO FIIOS
1) 0,
DISCONTINUO 67% 33%
o,
DUR.DETERM.T.COMPLETO EVENTUAL CIRCUNST.PRODUC 55% 45%
[v) 0,
DUR.DETERM.T.PARCIAL EVENTUAL CIRCUNST.PRODUC 67% 33%
1)
DURACION DETERMINADA DE INTERINIDAD T.COMPLETO 100% 0%
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DURACION DETERMINADA DE RELEVO TIEMPO COMPLETO 0% 100%
DURACION DETERMINADA DE RELEVO TIEMPO PARCIAL 100% 0%
DURACION DETERMINADA T.COMPLETO OBRA O SERVICIO 100% 0%
DURACION DETERMINADA T.PARCIAL JUBILACION PARCIAL 100% 0%
INDEFINIDO PERSONAS CON DISCAPACIDAD TIEMPO
COMPLETO 100% 0%
ORDINARIO INDEFINIDO TIEMPO COMPLETO 80% 20%
PARA LA REALIZACION DE TRABAJOS FLIO DISCONTINUOS 63% 37%
%Hombres
BECARIO/AS 0%
CONVERSION DE TEMPORAL A INDEFINIDO T.COMPLETO 0%
CONVERSION TEMPORAL EN INDEFINIDO F1JOS
DISCONTINUO 1%
DUR.DETERM.T.COMPLETO EVENTUAL CIRCUNST.PRODUC 21%
DUR.DETERM.T.PARCIAL EVENTUAL CIRCUNST.PRODUC 0%
DURACION DETERMINADA DE INTERINIDAD T.COMPLETO 0%
AME RELEVO TIEMPO COMPLETO 0%
|
DA LEVO TIEMPO PARCIAL 1%
] { PLETO OBRA O SERVICIO 0%
PARCIAL JUBILACION PARCIAL 1%
| DISCAPACIDAD TIEMPO
. 0% ;
10 INDEFINIDO TIEMPO COMPLETO 25%
PARA LA REALIZACION DE TRABAJOS F1JO DISCONTINUOS 49%
. /
%Mujeres
BECARIO/AS 0%
CONVERSION DE TEMPORAL A INDEFINIDO T.COMPLETO 0%
CONVERSION TEMPORAL EN INDEFINIDO FIJOS
DISCONTINUO 1%
DUR.DETERM.T.COMPLETO EVENTUAL CIRCUNST.PRODUC 32%
DUR.DETERM.T.PARCIAL EVENTUAL CIRCUNST.PRODUC 0%
DURACION DETERMINADA DE INTERINIDAD T.COMPLETO 0%
DURACION DETERMINADA DE RELEVO TIEMPO COMPLETO 0%
DURACION DETERMINADA DE RELEVO TIEMPO PARCIAL 0%
DURACION DETERMINADA T.COMPLETO OBRA O SERVICIO 0%
DURACION DETERMINADA T.PARCIAL JUBILACION PARCIAL 0%
INDEFINIDO PERSONAS CON DISCAPACIDAD TIEMPO
COMPLETO 0%
ORDINARIO INDEFINIDO TIEMPO COMPLETO 12%
PARA LA REALIZACION DE TRABAJOS FIJO DISCONTINUOS 54%
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En atencidn a la informacion facilitada por la empresa en relacion con las modalidades
de contratacién, se puede observar como la opcién de contratacién mas utilizada por
las caracteristicas de la entidad es CONTRATO FIJO DISCONTINUO, con un 50,5% de los

contratos totales de la plantilla.

La segunda modalidad de contrataciéon mas utilizada es DUR.DETERM.T.COMPLETO
EVENTUAL CIRCUNST.PRODUC, con un 24,60% de los contratos totales de la plantilla. La
justificacion es la misma que en el caso anterior, el tipo de actividad sujeta a

temporadas.

Asi mismo, podemos observar que Unicamente 1 hombre ostenta un contrato indefinido

para personas con %apacidad.

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA SEGUN LA DURACION DE

LA JORNADAY SEXO
700
600
500
400
300
200
100
’ L
Completa
Parcial
Completa Parcial
B Hombres 392 21
M Mujeres 212 5
B Total 604 26

%Hombres 62% 3%
FaMujeres 34% 1%
STotal 96% 4%
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Hombres Mujeres
Completa 65% 35%
Parcial 81% 19%
%Hombres %Mujeres

Completa 95% Completa 98%
Parcial 5% Parcial 2%

Tomando como criterio la distribucion de la plantilla en funcion de la duracion de su

jornada, tal y como se puede observar, el 96% de la misma se encuentra a jornada

completa, mientras que a jornada parcial solo se encuentran el 4% de la plantilla.

E. ANTIGUEDAD EN LA EMPRES

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA SEGUN ANTIGUEDAD Y
SEXO

300
250
200
150
100
50
0 —altl -
Del 2 3 0
Menos 1afic Dela3ahos De3abSaios Debal0aios € f)a g Masﬂdez
ahos afos
W Hombres 5 a6 2 10 123 177
B Mujeres 8 63 2 6 53 85
M Total 13 159 4 16 176 262
%Hombreas 1% 15% 0% 2% 20% 28%
m %Mujeres 1% 10% 0% 1% 8% 13%
® % Total 2,06% 25,24% 0,63% 2,54% 27,94% 41,59%

%Por antigliedad
I Hombres I Mujeres




o

cetursa
aranade - Ankabela
Menos 1 afio 38% 62%
De 1 a 3 aiios 60% 40%
De 3 a 5 afios 50% 50%
De 5 a 10 aiios 63% 38%
De 10 a 20 afios 70% 30%
Mads de 20 aiios 68% 32%

%Hom
e g %Mujeres

- : r Menos 1 afio 4%
i ol 0% =

— De 1 a 3 ainos 29%

3 : 2% De 3 a 5 afios 1%

0a20 De5a10

afios 30% giios 3%
Mas de 20 BEHUISZ0

afios 43% afios 4%
Mads de 20

afios 39%

empresa, apuesta por retener el talento y cuidar a la plantilla, ya que, una amplia

mayoria, cuenta con un contrato fijo discontinuo a jornada completa y, buena parte de

P § estas persona seen una amplia trayectoria en la.entidad.
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F. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR
Y LABORAL

Permisos y excedencias del ultimo afio y motivos, por edad, tipo de

vinculacion con la empresa, antigiiedad, departamento, nivel jerarquico,

de trabajo y nivel de formacion.

grupos profesioﬁgs, puestos

TIPO . PUESTO DE
TRABAJADOR/A  SEXO ANTIGUEDAD DEPARTAMENTO TRABAJIO NIVEL FORMACION
Fijo B Operario
Discontinuo 46 5/02/2008 | Remontes Remontes 1
Fijo
Discontinuo 52 18/11/1996 | Alquiler Operario Alquiler
Fijo Control y
' 3 Mujer  Voluntaria Discontinuo 48  29/12/2000 ticketing Controlador

Fijo Control y

4 Mujer Voluntaria Discontinuo 53 6/12/1990 ticketing Controlador
Fijo Operario

5 Hombre Voluntaria Discontinuo 45 06/01/2007 Remontes Remontes

Forzosa (Cargo Fijo

Hombre publico) Discontinuo 57  01/04/1996 Pistas Operario Pistas
Fijo
Hombre Voluntaria Discontinuo 41 20/12/2003 Pistas Operario Pistas
Cuidado Familiar Fijo Control y
Hombre 1° Discontinuo 35  11/02/2006 ticketing Controlador
Fijo
Hombre Voluntaria Discontinuo 42 14/01/2006 Pistas Operario Pistas
Cuidado Familiar
Mujer 19 Fijo 56 12/03/2007 RRHH Técnicg RRHH
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Fijo Operario

11 Hombre Voluntaria Discontinuo 33 5/12/2008 Remontes Remontes 1
Fijo Tallery

12 Hombre Voluntaria Discontinuo 54 27/09/1993 Transporte Conductor 1
Fijo

13 Hombre Voluntaria Discontinuo 39 06/12/2017 Pistas Operario Pistas 2
Fijo Control y

14 Hombre Voluntaria Discontinuo 47 2/03/1996 ticketing Controlador 3
Fijo Operario

15 Hombre Voluntaria Discontinuo 46  16/01/2004 Remontes Remontes 1
Fijo Operario

16 Hombre Voluntaria Discontinuo 46 08/01/2003 Remontes Remontes 1
Fijo Operario

17 Mujer  Voluntaria Discontinuo 41  01/01/2006 Actividades Actividades 3
Fijo Operario

18 Hombre Voluntaria ml Discontinuo - 61 26/12/2001 Remontes Remontes i

/ |

Art. 24

C.Colectivo (Exc. i Hosteleria y

19 6/12/1997 Restauracién Camarera 2
J Hostelerfa y
Discontinuo 18/10/2010 Restauracion Recepcionista

Fijo Hosteleria y
Voluntaria Discontinue 52 3/12/1996 Restauracién Camarera
Art. 24
C.Colectivo {Exc. Fijo Hosteleria y Ayte. Sector
Hombre Especial) Discontinuo 46  27/11/2002 Restauracion Economato
Fijo Hosteleria y 29 JEFE/A
Hombre Voluntaria Discontinuo 42 18/12/2004 Restauracion Comedor
Fijo Hostelerfa y Ayte.Sector
Mujer  Voluntaria Discontinuo 51  07/01/2000 Restauraciéon CAMARERO/A/A
Art. 24
C.Colectivo (Exc. Fijo Hosteleria y Técnico de
Hombre Especial) Discontinuo 42 1/12/2005 Restauracion Mantenimiento
Art. 24
C.Colectivo (Exc. Fijo Hostelerfa y Técnico de
Hombre Especial) Discontinuo 58 18/11/2013 Restauracion Mantenimiento

Hosteleria y
Restauracion
v 1)

Mujer  Voluntaria
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Fijo Hosteleria y
28 Hombre Voluntaria Discontinuo S8  22/11/2000 Restauracion Planchista 1
Art. 24
C.Colectivo (Exc. Fijo Hosteleria y
29 Mujer Especial) Discontinuo 36 07/01/2008 Restauracion Ayte.Sector Cocina 1
Art. 24
C.Colectivo (Exc. Fijo Hosteleria y
30 Mujer Especial) Discontinuo 60 11/02/1998 Restauracién Planchista 1
Fijo Hosteleria y
31 Mujer Voluntaria Discontinuo 64 16/12/2005 Restauracion Camarera de Pisos 1
Fijo Hosteleria y Ayte.Sector
32 Mujer Voluntaria Discontinuo 40 28/12/2001 Restauracion CAMARERO/A/A 2
Fijo Hosteleria y
33 Mujer Voluntaria Discontinuo 35 17/01/2008 Restauracién Camarera de Pisos 1
Art, 24
C.Colectivo (Exc Fijo Hosteleria y
34 Mujer Especial . Discontinuo | 20/01/2004 Restauracion Camarera de Pisos 1
Art. 24
C.Colectivo (Exc. Hosteleria y
35 ; pecia 4/01/2005 Restauracion  Ayte.Sector Cocina 2

“Fijo

- Discontinuo 52 20/11/2000 Agencia viajes Auxiliar 3
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14
12
10
8
6
4
ok i
0 . S =
Art. 24 C.Colectivo (Exc. Cuidado Familiar 12 Farzosa (Cargo publico) Voluntaria
Especial)

B Hombres ™ Mujeres

ifica, la excedencia mds solicitada entre el personal

‘quie entre el personal femenino es la excedencia

F. DATOS RETRIBUTIVOS

trabajo, tareas, funciones y de los sistemas y/o criterios de clasificacioy

profesional utilizados por grupos profesionales y/o categorias, analiza ndL

e

la posible existencia de sesgos de género y de discriminacidn directs

indirecta entre mujeres y hombres, conforme a lo dispuesto en el articuld
F

22 del Estatuto de los Trabajadores

Los puestos de trabajo se agrupan en categorias en base a lo establecido en los

Convenios Colectivos aplicables, no obstante, se ha realizado una auditoria retributiva

en la que se ha incluido la valoracién de los puestos de trabajo dentro de la propia

empresa. Esta valoracion ha seguido la metodologia de valoracidn de puestos de trabajo
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diferentes puestos de trabajo y/o categorias, basado en los siguientes conceptos

concretados en la Herramienta del Ministerio:

AUDITORIA SALARIAL:

En este caso y para adaptar los resultados a lo exigido en materia de igualdad (R.D.
902/2020), se han examinado tanto los salarios totales como la desagregacion de dichos
salarios, analizando en cada caso las posibles brechas salariales que pudieran darse. Asi
mismo, se ha tenido en cuenta la metodologia utilizada por Cetursa para la valoracion

de los puestos de trabajo y elaboracion de una politica salarial.
Los Convenios Colectivos aplicables en esta situacion son:

- CONVENIO COLECTIVO DE LA EMPRESA CETURSA SIERRA NEVADA, S.A.

(REMONTES)
o L ' )
- CONVENIO COLECTIVOURELSECTOR DE LA HOSTELERIA DE LA PROVINCIA DE

BANADA,

CONVENIO COLECTIVO GENERAL DE AMBITO NACIONAL PARA EL SECTOR DE
APARCAMIENTOS Y GARAJES

por lo que son estos instrumentos los que utilizaremos como comparativa para evaluar

(‘j las condiciones salariales actuales de las personas trabajadoras de Cetursa.

En el caso que nos ocupa, Cetursa utiliza la metodologia sistema de valoracién de punt

de factor para la valoracion de los puestos de trabajo y posterior politica salarial, de tg

Para el calculo de brechas salariales, se ha tenido en cuenta lo indicado en la

Herramienta de Autodiagndstico de Brecha Salarial del Ministerio de Igualdad, aplicando




Brecha salarial =

Salario hombres - Salario mujeres

Salario hombres

Si bien es cierto que del articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores se puede extraer

que la brecha salarial deberia ser calculada dividiendo entre los salarios de las mujeres,

tanto la Guia del Ministerio de Igualdad, como ONU Mujeres, indican que la brecha

salarial ha de calcularse de la manera expuesta, es decir, que el divisor deberd ser el

salario de los hombres.

NATURALEZA DE LAS FUNCIONES 0 TAREAS

/ Polivalencia
| Esfuerzo fisico

| >

| Esfuerzo mental
Esfuerzo emocional

Responsabilidad de organizacién, coordinacién y supervision

Responsabilidades funcionales

CONDICIONES EDUCATIVAS

Ensefianza reglada

CONDICIONES PROFESIONALES Y FORMACION

Conocimientos y comprensién
Aptitudes

Habilidades sociales

CONDICIONES LABORALES Y FACTORES
ESTRICTAMENTE RELACIONADOS CON EL e
DESEMPENO

Entorno

Condiciones organizativas
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Una vez realizada la valoracion por puntos de factor y obtenidas las puntuaciones
totales, se han agrupado los puestos de trabajo por franjas de puntos, asighando a cada
franja de puntuacion un tramo salarial acuerdo a la categoria y normativa aplicable, de
tal manera que, todos los puestos agrupados dentro de cada franja de puntuacién no
deberian percibir un salario base inferior al minimo establecido en su convenio colectivo

de aplicacidon ya que, si eso se diese, se deberia analizar si realmente el puesto

corresponde con la categoria asignada.

Director/a De Rrhh(570)
Subdirector/a general{616)
ejerofa Delegado(642)

Agrupacion 7

Agente De Ventas(344)
Controlador/a (396)
lefe/a De Partida(334)
22 Jefe/a De Comedor(317)
Jefe/a Economato(392)
Cocinero/a (311)

Agrupacion 4 Cafetero/a (306)
Recepcionista(338)
Conserje De Noche(350)
Subgobernante/a(340)
Encargado/a{368)
Interventor/a(399)
Repostero/a(333)

Y =V




" Azafatofa De Informaci6n(238)

Auxiliar Administrativo/a(206)

Pedn(239)

Agrupacion 2

Auxiliar Administrativo/a(235)

Pedn Especialista(241)

Taquillero/a(232)

Fregador/a(131)

Planchador/a(141)

Limpiador/a{153)

Auxiliar De Aparcamiento(168)

esta correctamente realizada.

‘3?(,:/:, DIAGNOSTICO CUANTITATIVE

En base a los datos cuantitativos aportados por la empresa concluimos que existe
diferencias salariales dentro de las mismas areas de estudio. Estas diferencias

justifican debido a criterios objetivos de tiempo efectivamente trabajado durante e

periodo analizado en dicha categoria.

La plantilla de Cetursa registra un alto porcentaje de contratos fijos discontinuos y

temporales por lo que, las brechas se justifican por los dias de alta en la Seguridad Social.

Cajero/a(199)

I Becarin/a De Sistemas Informaticos(197)

e mpueb;a que todos los puestos de trabajo disponen de
ativo y coincidente con el tramo salarial asignado a la franja de

in por lo que, se establece que dicha distribucién y asignacién de categorfas
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Por tanto, Cetursa basa su politica salarial en criterios objetivos y no discriminatorios.

Las condiciones salariales se fijan en base a fos Convenios Colectivos aplicables.

CICLO DE LA PERSONA
EMPLEADA

COMENTARIOS

No se dispone de una relacidn de
puestos de trabajo adaptada a la
situacion particular de fa empresa.

MEDIDAS DE CORRECCION/MEJORA

Se propone la posible elaboracién de una
relacion objetiva de puestos de trabajo
con los criterios basicos de acceso y

PLAZOS

RESPONSABLILIDAD

Recursos Humanos

Direccion

requisitos para el desempefio, basada en
los factores recogidos en la Herramienta
de VPT del Ministerio.

Recursos Humanos

todas las altas y bajas de cada persona
trabajadora, al igual que los dias en
periodo de incapacidad temporal.

| sibilidad de armonizar | Se propone registrar de forma efectiva 1 afio
o
%nte las retribuciones.
' -rlE "
R

Ng

frabajo y retribuciones.

Datos desagregados por sexo relativos al salario base, complementos v

restantes conceptos salariales y extrasalariales

En este caso y para adaptarnos a lo exigido en materia de igualdad (R.D. 902/2020), se

L
han examinado tanto los salarios totales como la desagregacion de dichos salari

L/

analizando en cada caso las posibles brechas salariales que pudieran darse.

Para el célculo de brechas salariales, se ha tenido en cuenta lo indicado en la /

Herramienta de Autodiagndstico de Brecha Salarial del Ministerio de Igualdad, aplicando. . ,

la siguiente formula:
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Salario hombres - Salario mujeres
Brecha salarial =

Salario hombres

Si bien es cierto que del articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores se puede extraer
que la brecha salarial deberia ser calculada dividiendo entre los salarios de las mujeres,
tanto la Guia del Ministerio de Igualdad, como ONU Mujeres, indican que la brecha
salarial ha de calcularse de la manera expuesta, es decir, que el divisor debera ser el

salario de los hombres.

En base a los datos cuantitativos aportados por la empresa concluimos que existen

diferencias salariales dentro de las mismas dreas de estudio. Estas diferencias se

justifican debido aﬁterios objetjvos de tiempo efectivamente trabajado durante el

periodo analizado icha categ

La plantilla de Cei

e cada persona trabajadora, como antigliedad e incapacidad temporal.

Igualmente se debe sefalar que, debido a esos periodos de incapacidad y distintos
periodos trabajados durante el afio, las cuantias no se pueden normalizar de forma

totalmente objetiva.

G. CONCLUSIONES
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va que, los estereotipos y roles de género tradicionales se ven reflejados en los

diferentes puestos y, se registran algunos incluso feminizados como camarera/o de piso.

Debido a la propia actividad desempefiada, la categoria en la que mas personal
encontramos es peon, puesto operario/a y el departamento Explotacién Remontes
seguido de Pistas, talleres y maquinas. Sin embargo, analizando por sexo, entre los
hombres si es Remontes el departamento que mas registra, pero entre las mujeres es

Restaurantes. Nuevamente, se observan ciertos sesgos de género.

Es necesario mencionar que, debido a la propia actividad, l[a mayoria de los contratos
entre el personal es el fijo discontinuo debido a las temporadas mas altas en la estacion.
Esta circunstancia es similar entre hombres y mujeres, igual que en la jornada, que es

mayoritaria la completa.
b
Igualmente se ha analizado la.edac tigliedad y otros factores que nos aportan mas

informacion sobre la i

aplicacion.

Como dreas de mejora se detectan el acceso de mujeres a la empresa, en especial en

aquellos puestos y categorias donde estan infrarrepresentadas.

lgualmente, se debe mantener esa igualdad en las condiciones laborales

contratacién y jornadas.

Al no disponer CETURSA de un protocolo de acoso sexual y acoso por razon de sexo, éste

lgualdad. Lo

se ha negociado y aprobado al mismo tiempo que el presente Plan
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mismo ocurre con las medidas relativas a la atencidon a mujeres victimas de violencia

machista.

De la misma manera, se debe procurar incluir un lenguaje inclusivo en toda la
documentacién utilizada por la empresa, tanto en los procesos de seleccion como

comunicados.

Por ultimo, es importante destacar que CETURSA cuenta con un alto numero de
personas trabajadoras con diversidad de convenios colectivos de aplicacion. El sistema
organizativo de la empresa no esta adecuado a los nuevos requerimientos de la
normativa y, por tanto, no ha sido posible extraer ciertos datos de forma especifica para
el presente anélisisﬁnéstico. Este aspecto debe fundamentar las medidas del Plan de

lgualdad de forma ,

personas trabajadoras y

ribuidos), formacidn, promocion, etc.




METODOLOLGIA

La metodologia consiste en una serie de técnicas, mecanismos o procedimientos
racionales que se aplican sistematicamente durante un proceso para alcanzar un
objetivo o resultado valido.

La metodologia funciona como un soporte conceptual que rige 1a manera en que se
aplican los procedimientos a un determinado proyecto.

ELABORACION
DE OBJETIVOS
Y MEDIDAS

&8 RECOGIDA DE
COMPROMISO ' S

Elobjetivo principal por el cual se ha elaborado el presente Plan de Igualdad es
promover la igualdad real de oportunidades y de trato entre mujeres y hombres. Para

a realizar.

La elaboracion del andlisis diagndstico esta basada en la recopilacion de datos

cuantitativos y cualitativos.

El formato de diagndstico esta basado en tablas donde se pueda recopilar en u
mismo documento toda la informacidon cuantitativa y cualitativa aportada en Iz
recogida de datos, con la finalidad de facilitar al maximo el anadlisis de los datos para la

posterior elaboracién de un informe diagnéstico.
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Las materias que han sido analizadas para posteriormente concretar las areas de
mejora son las siguientes:

a) Acceso y seleccion

b) Formacion

c) Promocidn profesional

d) Condiciones de trabajo

e) Infrarrepresentacion femenina

f) Clasificacion profesional

g) Modalidad de contratacion

h) Retribucion@;

Ejercicio corresponsabled

lavida familiar, personal y laboral

T
W

i
)
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iPara qué? {Como? ¢ Para quien?



OBJETIVOS Y MEDIDAS

CULTURA DE LA ENTIDAD

OBJETIVO GENERAL: instituir la igualdad de oportunidades y trato como valor

fundamental en Cetursa Sierra Nevada, S.A.

Implantar medidas
protocolizadas en un Plan de
1gualdad dirigido a la plantilla

de Cetursa Sierra Nevada.

or en todas las
dreas competentes de Cetursa

Sierra Nevada.

Fomentar la participacién e
implicacion de la plantilla en
todo el proceso de

implantacion del presente Plan

de lgualdad.

1.1 sacion del | Plan
lgualdad de Cetursa Sie

Nevada.

ffaencargada de velar por

! el cumplimiento del Plan de

lgualdad y su evaluacion
continua y final.

1.3. Difusion del presente Plan
de lgualdad.

1.4. Establecer cauces de
participacion de la plantilla
durante el desarrolio del plan de
igualdad.

1.5. integracidn transversal del
compromiso con la igualdad
entre mujeres y hombres en

CETURSA.

Plan de Igualdad.

Acta de Constitucién de
la Comision.

Difusidn de la
composicion de la

Camision a la plantilla.

Documentos y medios de
difusion: email,
circulares, tablén de
anuncios, publicacién en
la pagina web, etc.
Difusion entre la plantilla
del cronograma por
semestres.

Encuestas en cada
periodo establecido para
la evaluacién continua o
accion realizada.
Informaciones a la
plantilla sobre las
funciones de la Comisién
paritaria.

Creacién del buzén.

N¢ de aportaciones
hechas por la plantilla a

la Comisién.

Comisidn de Igualdad

Departamento RR.HH
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2. PROCESO DE ACCESO

OBJETIVO GENERAL: Garantizar procesos de seleccidn y contratacién transparentes

y objetivos basados en criterios de igualdad.

1. Pllcacwn de ofe de

empleo publico y convocatorias

a puestos de trabajo con un

lenguaje inclusivo.

2.2. Constituir érganos de

seleccidn y tribunales paritarios

de hombres ujeres.

2.3. Realizaﬁe un andlisis d
la totalidad de los puestos e

Asegurar que los ;

; trabajo existentese

procesos de seleccién y

contratacién ge le

cabo a travésde ¢

' materia de igualdad de género

i en el temario de acceso a los

dades y trato

puestos de trabajo.

y desde una perspectiva
2.5. Difundir ampliamente las

de género.
convocatorias de empleo.

2.6. Se dard prioridad, en

Favorecer el acceso de
igualdad de condiciones, a la

mujeres y hombres a
contratacion del sexo menos

puestos en los que estén
representado en aquellos

maés
puestos y/o dreas donde su
infrarrepresentados.
presencia sea escasa o nula
hasta alcanzar una situacién de
representacion equilibrada
(50/50)

2.7. En caso de que haya bolsa
de empleo de personal eventual,
ésta serd acordada entre
empresa y RLPT, o se contrate a

través del SAE.

N2 de documentos revisados y

adaptados.

N9 de procesas selectivos

evados a cabo y nimero de

4 mujeres y hombres en cada

: tribunal.

Informe anual.

N2y tipo de temas incluidos en

cada convocatoria.

Difusidn a través de entidades,
asociaciones, escuelas de
formacion.

N2 y tipo de medidas de accién

positiva.

Bolsa de empleo acordada

Comisién de Igualdad
Departamento RR.HH
RLPT
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3. CLASIFICACION PROFESIONAL

OBJETIVO GENERAL: Garantizar una clasificacion profesional transparente y

objetiva basada en criterios de igualdad.

3.1. Elaborar una relacion de

puestos de trabajo con

Elaboracion de

criterios objetivos, que sea una RPT con
Facilitar una clasificacion ) .

profesional clara, objetiva accesible y esté expresada en lenguaje no ! Comisidn de Igualdad Y
y adecuada a las términos claros, donde se sexista. Departamento RR.HH
refleje una descripcién de los

puest ecuada y
actu :

necesidades de la entidad.




Potenciar formacion g
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4. FORMACION

OBJETIVO GENERAL: Facilitar formacién adaptada a las necesidades de la entidad.

personas susceptibles de
formar parte de los
tribunales en los procesos
selectivos estén formadas
en igualdad de
oportunidades y trato.

4.2, Formacion en igualdad

4.3. Impartir farmacign

bles e_-_mltir
‘comunicaciones dentro de
" Ia entidad.
4.4. Formar a las personas
que compongan la Comisién
paritaria en materias
relacionadas con el presente
Plan.
4.5. Formacion obligatoria a
la plantilla en materia de
igualdad de trato y
oportunidades, asf como en
protocolo contra el acoso
sexual y/o por razén de
sexo, dentro de la jornada

laboral.

de trathr‘tuntdades a W
medios y aftos mandosg,. §

#de formaciones

partidas y horas de

- duracion.
' Personas asistentes.

Encuestas sobre los
cursos impartidos,
Contenidos de los
cursos formativos en

igualdad.

Comisibnde
Igualdad

Departamento
RR.HH

MEDIA
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5. PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVO GENERAL: Garantizar procesos de promocion profesional transparentes

y objetivos.

5.1. Establecer criterios

H
} N2 de procesos de
objetivos y transparentes en i

i promocion llevados a cabo,
los proceso romocién

| medios de difusién de estas
profesional g 1

“de procesos de

. promocion y candidaturas i
Garantizar prace: Lo ok i i Comision de
- presentadas por sexo. .
i S ' lgualdad
Ne y tipo de medidas de i - MEDIA
Departamento
accion positiva aplicadas.
tan positiva aplicada RRHH

de los sexos.

5.3. Potenciacién de la

promocion interna frente a la
Difusidn e informacion de
contratacion externa para la
los procesos de promocidén
cobertura de puestos de
iniciados.
responsabilidad. \
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6. CONDICIONES DE TRABAIO

OBJETIVO GENERAL: Analizar las condiciones laborales a través de auditorias y

medidas recogidas en el presente Plan de Igualdad.

Examinar la situacion : 6.1. Andlisis de los puestos Informe de tios de
de la entidad desde de trabajo desagregados por : jornada, distribucion
la perspectiva de sexo en funcién de sus del tiempo y demds
Comisién de
género. condiciones laborales. condiciones analizadas
lgualdad
6.2. Estudio especifico sobre i con perspectiva de MEDIA
! Departamento
las candi s en las que se || gé !
: RR.HH
desarrolla el trabajo diarig i Encuestas a la plantilla.
Acta de la reunién
rién ala Junta la donde se exponga
i elaboracién de un catdlogo | dicha propuesta.
de puestos, sin que )
; Junta MEDIA

provoque un perjuicio o

modifique el llamamiento

del personal fijo

discontinuo.
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7. CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

OBIJETIVO GENERAL: Promover el conocimiento de las medidas de conciliacidon entre

las personas trabajadoras de CETURSA.

Garantizar entre la plantilla
el conocimiento de las
medidas de conciliacién

establecidas en la entidad.

Conseguir una conciliacion

en la carrera profesional de

las trabajadoras.

Fomentar el uso de los
derechos y permisos
relacionados con la

corresponsabilidad

7.1. Elaboracion y difusién
de una guia que recoja
todos los permisos,
contenido, condiciones,

tiempos y procedimientos

solicitarlos.

es de los permisos

relacionados con la
conciliacion de la vida
familiar. (

7.3. Realizar acciones de
sensibilizacion y campaiias
para promover el
conocimiento y disfrute de
los permisos relacionados
con la conciliacién tanto
entre mujeres como entre
hombres.

7.4. Elaboracion anual de un
informe sobre los permisos
solicitados y concedidos con
datos desagregados por
sexo.

7.5. Intervenciones de

sensibilizacién para avanzar

puesta a disposicion de
la plantilla.

N2 y tipo de acciones
de difusion: email,
circulares, tablén de

anuncios, etc.

Ne de acciones

realizadas.

i NP de solicitudes de
: informacion.

N¢ de permisos
solicitados
desagregados por sexo.

Informe y difusidn.

Ne de camparias
realizadas y

contenidos.

Ne de talleres

impartidos.

Comision de

Igualdad
Departamento

RR.HH

MEDIA




e
cetursa

arecuas - Apakabwia

roles de género

i médico de familiares de
i Brimer grado y/o |1

" retribuido de dos dias por

—— _

preestablecidos socialmente
y para fomentar la asuncién
equilibrada de las
responsabilidades
familiares.

7.6. Realizacion de talleres
de igualdad sobre
corresponsabilidad y nuevas
masculinidades.

7.7. Compromiso por parte
de la empresa de proponer
a laJunta la ampliacién de
los permisos retribuidos

para acompafiamiento

enfermedad
infectocontagiosa de

menores hasta los 14 afos.

N2 de personas

participantes por sexo.
Grado de satisfaccidn a

través de encuestas.

Acta de la reunion
donde se exponga

dicha propuesta

Acta de la reunion
donde se exponga

dicha propuesta

Comision de
Seguimiento

Junta
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Incorporar los nuevos
permisos en materia de
conciliacion contemplados
en el R.D. 5/2023,
adjuntados en el listado

anexo

N2 de permisos
solicitados por fos

motivos expuestos,

desagregado por sexo

RRHH

ALTA

8. INFRARREP

un informe con
enfoque de género

sobre la ocupacién

8.1. Elaboracih de .

informe elaborado y
su comunicacion a la

plantilla.

representacion

presencia

presencia femenina y

22

Analizar la N2 de hombres y

de los puestos.
infrarrepresentacion mujeres que se

8.2. Realizar Comisién de
femenina y/o masculina presentan a los

acciones de lgualdad
en los diferentes puestos procesos selectivos. MEDI

sensibilizacion Departamento
de trabajo. N2 de acciones de

ciudadana para RR.HH
Promover la inclusién de sensibilizacion.

incentivar la
mujeres en el sector. Ne de hombres y

inclusion del género

mujeres inscritos en la
menos
escuela de formacion.

representado en el

sector.

8.3 Se promoverdla | Andlisis de la
Lograr una Comision de

tendencia a la evolucion de MEDIA




cetursa

pracean  Aalldelsy

equilibrada en puestos

de JIEFE/A tura.

equilibrada (50/50)
en puestos de

JEFE/A tura.

masculina en los
puestos de JEFE/A

tura.

'Departamento

RR.HH
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9. RETRIBUCIONES

OBIJETIVO GENERAL: Garantizar la igualdad salarial de hombres y mujeres.

Vigilar, identificar y
eliminar brechas

salariales de género.

1 9.1. Realizacion anual
de un registro
retributivo con su
correspondiente

informe sobre brecha

rial.
i caso de

existencia de brechas

@S Correctoras.
$ 9.3. Seguir velando por
§ la adecuacion de los
i salarios a los puestos
i

i desempefiados.

Documento con el

registro e informe.

: N2y tipo de medidas

necesarias.

Revision periodica de
fas retribuciones.

Comision de
Igualdad

Departamento

RR.HH

MEDIA




10. SALUD LABORAL

OBJETIVO GENERAL: Velar por la inclusidn de la perspectiva de género en el dmbito

de la salud laboral.

10.1. Formacion de
personal de
prevencion, salud y

seguridad en el trabajo

i E la perspectiva de

1 Ne de formaciones.

i N2 de asistentes.

| Contenido de la

W formacion.

" 1 Grado de satisfaccion.
d plantilla con i

£ N2 de campafias y su
; perspectiva de género,
difusion.
10.3. Elaboracion de un
Comision de
catdlogo de puestos
: Igualdad
las necesidades exentos de riesgos . MEDIA

Catalogo de puestos y Departamento
especificas de cada laborales en el
medida en que estén RR.HH
sexo. embarazo y la lactancia
afectados por riesgos
(riesgos fisicos,
en situaciones de
sustancias
embarazo y lactancia.

teratdgenas,
contaminacion

electromagnética etc.).
Informe y analisis de
10.4. Realizacién de un
los datos.
analisis de los riesgos

laborales de los
puestos de trabajo

teniendo en cuenta la

perspectiva de género.

! 10.5 Elaboracién de un

- Mejorar la PRL Comisién de
Plan de Salud laboral Documento elaborado

Y“‘“ incorporando la Igualdad
con perspectiva de




s
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perspectiva de géneroj con la Departamento
género correspondiente PRL
evaluacion de las Departamento
enfermedades y/o RRHH
posibles accidentes
atendiendo a las
condiciones de trabajo
extremas que se
realizan en CETURSA
Sierra Nevada.
10.6 Incorporar en
Ampliar la aplicacidon
todos los estudios que
de los estudios del Comision de
se realicen dentro del
presente Plan de lgualdad
Plan de Igualdad, las Documentos finales BAJA
lgualdad a personas Departamento
personas con
con discapacidad y/o RRHH
i apacidad y/o
limitaciones. '
! taciones.
Incorporar y difundir ; 10.7 Incorpa| = Ne de ITs por los
los nuevos supuestos | sigul : L supuestos
dgITr 1o : anteriormente
expuestos
i existentes:
- IT por menstruacién
incapacitante RRHH ALTA

- IT por interrupcidn del
embarazo

IT por gestacion de la

mujer trabajadora

desde el dia primero de

la semana 39
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11. PREVENCION DEL ACOSO

OBJETIVO GENERAL: Instaurar como valor de la entidad la tolerancia cero a

situaciones de acoso.

Protocolizar el
procedimiento y las
medidas contra
cualquier tipo de
acoso laboral dentro

de la entidad.

i

| Promover acciones de
| informaciény

prevencién.

obligatoria sobre

11.1. Difusion del

Protocolo contra el
acoso sexual y/o por
razén de sexo entre
el personal.

11.2. Redaccion de

informe anual

de se registren

todos los case

prevencidn del acoso

laboral al personal.
11.4. Desarrollo de
campaiias de

sensibilizacién

dirigidas a la plantilla.

Acciones de difusion.

N2 de personas que
han manifestado
interés en conocer

dicho protocolo.

ke £iaboracisn del

informe.

Ne de formaciones y.
asistentes.

N¢ de campaiias.

Comisién de
lgualdad
Departamento
RR-HH

ALTA

Hacer efectivos los

ITusion entre

| derechos de las ! la plantilla de la

: Comision de

ngualdad
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mujeres victimas de ; existencia de medidas en_= comunicaciones ) Departamento -
violencia machistay ; la normativa referentesa : internas, puesta a RR.HH

garantizar su violencia de género. disposicion.

proteccion integral. § 12.2. Difusion de las

Dar a conocer las medidas concretas Ne de informaciones

medidas de desarrollas por CETURSA i facilitadas.

aplicacién en lo en relacion con las N2 de permisos.

relativoala trabajadoras victimas de

violencia de género. ! violencia de género.

Formacion sobre N2 de acciones
violencia de género al formativas y
personal. asistentes.

12.3. Campanias de Grado de satisfaccion.

sensibilizacion y difusion
sobre las violencias

Sensibilizar y formar istas, N¢ de campafias.

a la plantilla en

materia de violencia

machista. ;
. .
13. LENGUAIE Y USO INCLUSIVO DEL LENGUAJE
OBIJETIVO GENERAL: Fomentar un uso no sexista del lenguaje en todos los

procesos llevados a cabo por la entid

= S

Seguir promviendo

. | . I ] " 1 [
el uso del lenguaje lenguaje inclusivo en las convocatorias y 4
inclusivo en todas las ; las convocatorias de comunicados. Comision de - .
% < ;
relaciones. los procesos selectivos Igualdad -
MEDIA . -
- y de promocion Departamento €

profesional. RR.HH

13.2. Uso de lenguaje

no sexista en los
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! comunicados internos
y externos.
13.3. Revisién de la N2 de documentos
documentacién del revisados y adaptados.
para su adaptacion a
un lenguaje inclusivo.
Fomentar la N2 de campafias,
visibilizacion de las carteles, infografias.
mujeres en todos los
espacios de
comunicacion.

o | CRONOGRAMA

2024 : 2025 2026 2027
1T 1T 12T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T 2T i 3T ! 4T | 1T | 2T | 3T
1.1.
1.2,
1.3.
14,
1.5.
—
-
g \ SEGUIMIENTO
>
Seguimiento Evaluacion
1.1 Julio 2024 Septiembre 2027
12 Julio 2024 Septiembre 2027
13 Julio 2024 Septiembre ?027 .

J" ; %p{ o
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14 Julio 2024 Septiembre 2027
15 Julio 2024 Septiembre 2027
AREA | 2023 2024 2025 2026 2027
2 : _ ; _ ;
AT | AT |\ 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T ‘ 2T ‘ 3T 4T | 1T | 2T | 3T
! I

Seguimiento

Evaluacion

Julio 2024, 2025, 2026

Septiembre 2025y 2027

Julio 2024, 2025, 2026

Septiembre 2025 y 2027

Julio 2024

Septiembre 2027

Julio 2024

Septiembre 2027

Julio 2024, 2025, 2026

Septiembre 2025y 2027

Julio 2024, 2025, 2026

Septiembre 2025 y 2027

Julio 2024, 2025, 2026

Septiembre 2025 y 2027

3T
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3 j T

SEGUIMIENTO
Seguimiento Evaluacion
3.1 Julio 2025 Septiembre 2027
AREA | 2023 2024 2025 2026 2027
4 .
a7 AT | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T
4.1.
4.2, w
4.3.
SEGUIMIENTO
Seguimiento Evaluacion
41 Julio 2025 Septiembre 2027
4.9 Julio 2025 Septiembre 2027
43 Julio 2025 Septiembre 2027
a4 Julio 2025 Septiembre 2027
45 Julio 2025 Septiembre 2027

AREA | 2023 2024 2025 2026 2027 //
5 //; =
"

4T | 17| 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T
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S.1.
5.2
53 :
SEGUIMIENTO
51 i i Julio 2024, 2025, 2026 Septiembre 2025 y 2027
52 L Julio 2024, 2025, 2026 Septiembre 2025y 2027
53 Julio 2024, 2025, 2026 Septiembre 2025 y 2027
2025 2026 2027

iT -2T 3T | 4T | 1T 2T | 3T | 4T | 1T | 2T

(\J/ SEGUIMIENTO

Seguimiento Evaluacién
Julio 2025 Septiembre 2027
Julio 2026 Septiembre 2027

AREA
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Seguimiento Evaluacién 1
71 Julio 2024, 2025, 2026 Septiembre 2025y 2027
_7:'2 lulio 2024, 2025, 2026 Septiembre 2025y 2027
73 Julio 2024, 2025, 2026 Septiembre 2025 y 2027
14 Julio 2024, 2025, 2026 Septiembre 2025y 2027
75 Julio 2024, 2025, 2026 Septiembre 2025y 2027
76 Julio 2024, 2025, 2026 Septiembre 2025 y 2027
739 Julio 2024, 2025, 2026 Septiembre 2025y 2027
7.8 | Julio 2024, 2025, 2026 Septiembre 2025 y 2027
7.9 | Julio 2024, 2025, 2026 Septiembre 2025y 2027
710 Julio 2024, 2025, 2026 Septiembre 2025 y 2027
711 Julio 2024, 2025, 2026 Septiembre 2025y 2027

93
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AREA | 2023 2024 2025 2026 2027
8
4T | 1T g 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T
8.1.
8.2.
83.
SEGUIMIENTO
Seguimiento Evaluacién
.8.1'5 | Julio 2024, 2025, 2026 Septiembre 2025 y 2027
82 Julig;2024, 2025, 2021 Septiembre 2025y 2027
83 | 1 024, 2025, 20z Septiembre 2025 y 2027

SEGUIMIENTO
Seguimiento Evaluacién
a1, Julio 2024, 2025, 2026 Septiembre 2025 y 2027
92 Julio 2024, 2025, 2026 Septiembre 2025 y 2027
9.3 Julio 2024, 2025, 2026 ) | septiembre 2025y 2027
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AREA
10

2023 |

2024

2025

2026

2027

)

Seguimiento

Evaluacién

Julio 2025

Septiembre 2027

Julio 2025

Septiembre 2027

Julio 2025

Septiembre 2027

Julio 2025

Septiembre 2027

Julio 2025

Septiembre 2027

Julio 2025

Septiembre 2027

10.6
Julio 2024, 2025, 2026 Septiembre 2025 y 2027
' /[-‘.
2025 2026 2027
ar(at|at|2T[3Tlar| 1T 2T [3T 4T | 1T | 2T 3T

/

11.3. ~

W

/

11.2.

95
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113. l
|
11.4.
SEGUIMIENTO
] | Et l o | evate: 'i'_5l.1'

111 lulio 2024 Septiembre 2027
112 | Jutio 2025, 2026 y 2027 Septiembre 2025 y 2027
113 lulio 2025, 2026 y 2027 Septiembre 2025 y 2027
114 Julio 2025, 2026 y 2027 Septiembre 2025 y 2027

2026

2027

SEGUIMIENTO

2T | 37| 4T

1T

2T

Seguimiento

Evaluacién

124

Julio 2025, 2026 y 2027

Septiembre 2025y 2027

12.2

Julio 2025, 2026 y 2027

Septiembre 2025 y 2027

12,3

Julio 2025, 2026 y 2027

Septiembre 2025 y 2027
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2023 |

AREA

2024

2025

2026

2027

SEGUIMIENTO

Seguimiento

Evaluacion

Julio 2025, 2026 y 2027

Septiembre 2025 y 2027

131

Septiembre 2025 y 2027

Septiembre 2027

Jylie025, 2026 y 2027
Ju 24 &




a—
ceturs

Eramane Agpdadea

PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

El Plan de igualdad es un documento flexible que consta de medidas, responsables,
indicadores y temporalidad. Este proyecto podrd ser modificado por decision de la

Comision de igualdad en caso de:

a. Detectar errores en el entendimiento o la implantacion de la medida que

impidan su uso o fomenten un uso inadecuado de la misma.

b. No tener los indicadores correctos o suficientes para el posterior seguimiento del

impacto.

fodas las discrepancias de lectura de evaluacién o revisién quedaran reflejadas en el

acta de reunion, pudiendo tenerse en cuenta en la elaboracion de préximos planes con

el fin de mejorar los mismos. En caso de que la normativa legal o convencional indique
cambios que afecten al contenido y/o distribucion de este documento, se deb
modificar para cumplir con las obligaciones pertinentes en el plazo que la normat

designe.

El proceso de modificacion, si fuere necesario, estard basado en los criterios /de

evaluacion siguientes:
1. Eficacia: Trata de valorar hasta qué punto se han alcanzado los objetivos
establecidos, y si se han obtenido los resultados esperados, sin tener en cuenta los

costes necesarios para su obtencion,
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2. Cobertura: Es la relacion entre la plantilla que se beneficia de una actividad y la

total que tiene la necesidad de ésta.

3. Participacién: Bajo este criterio se analiza |la oportunidad de todas las partes de
participar en todas y cada una de las fases de planificacion y evaluacién de las acciones.

Tras estos tres criterios se debe llevar a cabo la evaluacion en dos niveles:

A. Evaluacion de medidas: Constituye el nivel mas concreto de evaluacion. Sera

impulsado por la Comisidn de Igualdad con caracter anual.

B. Evaluacién integral del Plan: El segundo nivel de evaluacidn es el del Plan en su
globalidad. El impulso de éste corresponde a la Comisidn de lIgualdad, la cual
gestionara el Informe Final en el que se analizaran y elaborardn las propuestas a

odificaciones y revisiones se llevaran a cabo segtin

incluir en el prc’)mximo Plan. Lasy
|

t ]
el calendario d “Fg')ropio Plan dedgualdad incluyendo todos los puntos que se recojan

a lo largo del tiempp,

conveniencia de una reunidn extraordinaria para acometer el asunto o si es convenie
esperar a la siguiente reunidn segun calendario. La decision se tomara por el voto
favorable de la mayoria de la Comision y deberan resolver el problema en un periodo

no superior a siete dias naturales.

En caso de desacuerdo, la Comisidn de lgualdad podra acudir a los procedimientos y

érganos de solucion auténoma de conflictos, si asi se acuerda, previa intervencién de la )
comisidn paritaria del convenio colectivo.

El resultado de las negociaci se plasmard par-escrito y se firmard por las partes )

negociadoras
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SEGUIMIENTO Y EVALUACION

La metodologia de evaluacion del Plan de Igualdad consistira en realizar una valoracion
objetiva y sistemadtica del proyecto, analizandolo desde el inicio hasta el final. No hay
que olvidarse que el presente Plan de lgualdad esta basado en unos objetivos a cumplir
mediante acciones concretas, por lo que resulta imprescindible analizar la pertinencia
de los objetivos y la consecucion de estos, su eficacia y su eficiencia, asi como las

repercusiones de las acciones realizadas.

Con la finalidad de analizar el grado de cumplimiento de las actuaciones plasmadas en

el Plan de lgualdad y como también, la consecucidén de objetivos y el impacto en la

ra

etodoldgica mixta que aplique criterios cuantitativos

plantilla, se aplicarﬁa técnica
todologia permitira dar cuenta de los resultados obtenidos para

y cualitativos. Esta

valorar el grado de ejeglicig
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1. Evaluacidn de proceso ¢Comeo se ha llevado a cabo?

En este aspecto, se identificaran los niveles de desarrollo de las medidas emprendidas
por medio de las actuaciones planificadas y el tipo de dificultad encontrada. Para ello

analizaremos:
a. Nivel de desarrollo de las actuaciones emprendidas (Cuantitativo).

Se especificardn todas las acciones, de tal manera, que puedan plasmarse en un

documento donde aparezca si se ha realizado, esta en proceso o no se ha realizado.

. Se considera que una accién SE HA REALIZADO cuando se han ejecutado

actividades concordantes a lo largo del periodo establecido.

Se considel;@ue una accién SE HA REALIZADO PARCIALMENTE cuando se dan

alguno de l0s siguientes supuestos:

indo se hayan dado circunstancias externas a la organizacion que
hayan imposibilitado la realizacién de la accién establecida.

Si, por motivos de adaptacion a los objetivos del Plan, se ha sustituido la

accion establecida por otra mas pertinente pero no se haya terminado dé
ejecutar dicha accion.
e Cuando se haya realizado la accidn, pero no se ha realizado duy

tiempo de duracion que establecida en el Plan.

el momento de la evaluacidn.

b. Grado ificultad encontrado en el desarrollo de las actuaciones.
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c. Cambios producidos en las actuaciones y desarrollo del Plan, en los casos en

los que se pudieran dar.

Para conocer estos datos, se proporcionard un documento a rellenar por cada una de

las actuaciones. Dicho documento contendra la siguiente informacion:

|« Denominacion de la actuacion.
¢ Fecha de realizacion.
| e Nivel de ejecucion.

* Responsable de la ejecucion.

s Proceso de ejecucion.

'« Grado de dificultad encontrado.

a. Grado de cumplimiento de los objetivos planteados en el Plan.
b. Nivel de correccion de las desigualdades.

¢. Grado de consecucidn de los resultados esperados.

3. Evaluacion de impacto ¢Qué se ha conseguido?

Identifica el grado de consecucidn de los objetivos generales de todas las areas del Plan.

Para ello se analizara:

Grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la entidad.
Grado de acercamiento de la igualdad a la plantilla.

Cambios en la cultura y de actitudes.

Reduccion de desequilibrios en la plantilla. /
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COMISION DE SEGUIMIENTO

La Comision de Seguimiento de Cetursa estara conformada por las mismas personas que
conforman la Comision Negociadora del Plan de Igualdad, estando representadas la

parte empresarial y la parte social.
Asi mismo, esta Comision tendra las siguientes competencias:

- Negoaciacion de las modificaciones que sean precisas durante la implantacion del
Plan de lgualdad.

- Elaboracion de informes de seguimiento.

- Identificacion de las dificultades observadas en la implantacion de las medidas.

- Impulso de la implantacién del Plan de lgualdad en la empresa.

- Seguimiento de losindicadores de medicion y establecimiento de los instrumentos

de recogida %formacién ne

del grado de cumplimiefitoide fas

cesarios para realizar el seguimiento y evaluacidn

medidas del Plan de Igualdad implantadas.

Seran funciones de la Secretaria:

- Enviar las convocatorias.
- Proponer el orden del dia.

- Centralizar toda la documentacion.

REUNIONES DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO

La comisidn acuerda reunirse anualmente.

En cada reunidn se levantara un acta, en la que se hard constar:

- El resumen de las materias tratadas.

- Los acuerdos totales o parciales adoptados.
0¥
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- Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podran retomar, en su caso,
mas adelante en otras reuniones.

- Las actas serdn aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte, si fuera

necesario.

ADOPCION DE ACUERDOS

Las partes actuaran de buena fe, con vistas a la implantacion efectiva del Plan de
Igualdad y a la consecucion de acuerdos cuando sea preciso, requiriéndose la mayoria

de cada una de las partes para la adopcidn de estos, tanto parciales como totales.

En caso de desacuerdo, la Comision de Seguimiento podra acudir a los procedimientos
y 6rganos de solucion auténoma de conflictos, si asi se acuerda, previa intervencion de

20
[
la comisidn paritarfagﬂel convenio ¢afrespondiente, cuando en el mismo se haya previsto

para estos casos.

expresamente comunicada con caracter reservado.

En todo caso, ningun tipo de documento entregado por la empresa a esta
podra ser utilizado fuera del estricto ambito de aquella ni para fines distintos de los que

motivaron su entrega.

SUSTITUCION DE LAS PERSONAS
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Las personas que integren la Comision de Seguimiento seran sustituidas en caso de
vacante, ausencia, dimision, finalizacion del mandato o que le sea retirado por las

personas que las designaron, por imposibilidad o causa justificada.

Las personas que dejen de formar parte de la Comision de Seguimiento y que
representen a la empresa seran reemplazadas por esta, y si representan a la plantilla
seran reemplazadas por el 6rgano de representacidn legal y/o sindical de la plantilla de

conformidad con su régimen de funcionamiento interno.

En el supuesto de sustitucion se formalizara por escrito la fecha de la sustitucion y

motivo, indicando nombre, apellidos, DNI y cargo tanto de la persona saliente, como de

la entrante.




