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1. INTRODUCCION

La igualdad de género es un derecho recogido en la Constitucion y, concretado en la
Ley Orgdnica 3/2007, responde al principio juridico universal de igualdad de

oportunidades.

Segun el articulo 5 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de hombres y mujeres, se garantizard el principio de igualdad de trato y de
oportunidades en el empleo publico y privado, en el acceso al empleo, la formacion
profesional, promocidén profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las

retributivas.

Asi mismo, en el articulo 14 de la citada ley, se recoge que serdn criterios generales de
actuacioén de los Poderes Publicos “la integracion del principio de igualdad de frato y
de oportunidades en el conjunto de las politicas econdmica, laboral, social, cultural y
artistica, con el fin de evitar la segregacion laboral y eliminar las diferencias retributivas,
asi como potenciar el crecimiento del empresariado femenino en todos los dmbitos que
abarque el conjunto de politicas y el valor del trabajo de las mujeres, incluido el

domeéstico.

El RD 6/2019, de medidas urgentes para la garantia de la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién, modifica el
articulo 46 de la Ley 3/2007, por el que se regulan las materias de andlisis a incluir en el
diagnéstico de igualdad, incluyendo en dicho andlisis de datos cuantitativos las
condiciones de trabajo de la plantilla, incluida la auditoria salarial entre mujeres y

hombres.

En la disposicion transitoria décimo segunda, en su articulo 2 de Modificacién del texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado por Real Decreto
Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, se afade un nuevo apartado 3 al articulo 9, con la

siguiente redaccion:

«3. En caso de nulidad por discriminacion salarial por razén de sexo, el trabajador tendrd

derecho a la retribucién correspondiente al frabajo igual o de igual valor.»

En el siete de la misma disposicién transitoria, se modifica el articulo 28, con la siguiente
redaccién:

«Articulo 28. Igualdad de remuneracién por razén de sexo.

1. El empresario estd obligado a pagar por la prestacién de un trabajo de igual valor la

misma retribucion, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la



naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacion

alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella.

Un trabajo tendrd igual valor que ofro cuando la naturaleza de las funciones o tareas
efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de
formaciéon exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su
desempeno y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo

en realidad sean equivalentes.

2. El empresario estd obligado a llevar un registro con los valores medios de los salarios,
los complementos salariales y las percepciones exirasalariales de su plantilla,
desagregados por sexo y distribuidos por grupos profesionales, categorias profesionales

o puestos de frabajo iguales o de igual valor.

Las personas frabajadoras tienen derecho a acceder, a través de la representacion

legal de los frabajadores en la empresa, al registro salarial de su empresa.

3. Cuando en una empresa con al menos cincuenta frabajadores, el promedio de las
retfribuciones a los trabajadores de un sexo sea superior a los del ofro en un veinticinco
por ciento o mds, tomando el conjunto de la masa salarial o la media de las
percepciones satisfechas, el empresario deberd incluir en el Registro salarial una
justificacién de que dicha diferencia responde a motivos no relacionados con el sexo

de las personas trabajadoras.n

La norma que regula las medidas para alcanzar la igualdad retributiva es el RD 901/2020,
de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, cuyo objeto es establecer medidas
especificas para hacer efectivo el derecho a la igualdad de tfrato y a la no
discriminacion entre mujeres y hombres en materia retributiva, desarrollando los
mecanismos para identificar y corregir la discriminacién en este dmbito y luchar contra
la misma, promoviendo las condiciones necesarias y removiendo los obstdculos
existentes, de conformidad con lo establecido en los articulos 9.2 y 14 de la Constitucion
Espanola y de acuerdo con lo establecido en el Reglamento (UE) 2016/679 del
Parlamento Europeo y del Consejo, de 27 de abril de 2016, relativo a la proteccion de
las personas fisicas en lo que respecta al fratamiento de datos personales y a la libre
circulaciéon de estos datos y por el que se deroga la Directiva 95/46/CE (Reglamento
general de proteccién de datos), y la Ley Orgdnica 3/2018, de 5 de diciembre, de

Proteccién de Datos Personales y garantia de los derechos digitales.

Asi, este RD recoge en su capitulo Il el principio de transparencia retributiva ya

obligaciéon de igual retribucion por trabajos de igual valor. De este modo, y segun el RD



901/2020, un trabajo tendrd igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones
o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de
formacion exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su
desempeno y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo

en redlidad sean equivalentes.

Los instrumentos para la transparencia retributiva serdn el registro retributivo y, en su
caso, la auditoria retributiva, para aquellas empresas obligadas a disefar un plan de

igualdad.

La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacién necesaria para
comprobar si el sistema refributivo de la empresa, de manera transversal y completa,
cumple con la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres
en materia de retribuciéon. Asimismo, deberd permitir definir las necesidades para evitar,
corregir y prevenir los obstdculos y dificultades existentes o que pudieran producirse en
aras a garantizar la igualdad retributiva, y asegurar la fransparencia y el seguimiento de

dicho sistema retributivo.



2. METODOLOGIA

La auditoria retributiva estd formada por un diagndstico de la situacion retributiva en
DATA CONTROL FORMACION, asi como aquellas medidas y actuaciones que serd
necesario implantar con el objetivo de corregir los posibles desequilibrios y desajustes
que se puedan detectar en la fase de diagndstico, con el fin de minimizar y eliminar la

brecha salarial que se esté dando en la compania.

Este diagnéstico se ha realizado a fecha 30 de Junio de 2021, con fecha similar al andlisis
de datos del diagndstico en materia de igualdad, y asi mismo, esta auditoria tendrd la

misma vigencia que el plan de igualdad, siendo esta de Junio 2021 a Junio 2025.

Para ello, se ha utilizado una metodologia de andlisis cuantitativo usando las
herramientas facilitadas a tal efecto por el Ministerio de Igualdad, y cuyas fases y

proceso se detalla a continuacion:

e Fase 1: Registro Retributivo. En la primera fase se ha llevado a cabo la realizacion
del registro retributivo de la compania, utilizando para ello la herramienta
facilitada por el Ministerio de Igualdad vy el Ministerio de Trabajo y Economia
Social, de acuerdo con lo previsto en el Real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre, de igualdad refributiva entre mujeres y hombres.

e Fase 2: Valoracion de Puestos de Trabajo. En esta segunda fase se ha llevado a
cabo el andlisis y valoracién de los puestos de trabajo con los que cuenta
actualmente DATA CONTROL FORMACION todo ello con base a sus
Descripciones de puestos de Trabajo con las que ya contaba la compania
previa al desarrollo de este diagndstico. La valoracion de puestos de frabajo, de
manera similar al registro se ha llevado a cabo con la herramienta de valoracién
de puestos de frabajo ofrecida por el Ministerio de Igualdad y el Ministerio de
Trabajo y Economia Social, de acuerdo al RD 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

e Fase 3: Andlisis de resultados. En esta tercera fase se han analizado los resultados
obtenidos en las fases anteriores con el objetivo de detectar los puntos positivos
en lo referente a la politica salarial de la compania, asi como los aspectos a
mejorar.

e Fase 4: Plan de accién. En la Ultima fase de la auditoria retributiva se han
recogido las acciones que DATA CONTROL FORMACION deberd implantar con
el objetivo de conseguir mejorar los aspectos que en el diagndstico se hayan

detectado como puntos de mejora en la politica retributiva de la empresa.



FASE 1: Registro

Retributivo

FASE 2:
Valoracién de
Puestos de
Trabajo

FASE 3: Andlisis de
resultados

FASE 4: Diseino del
plan de
actuacion



3. OBIJETIVOS

Una auditoria retributiva se trata de recopilar y analizar la informacién relativa al salario
de las personas frabajadoras de una empresa, con el objetivo de identificar brechas
salariales y poner en marcha las actuaciones y medidas necesarias para garantizar la
igualdad retributiva entre hombres y mujeres que forman parte de la plantilla de una

organizacion.

Objetivos generales:

e Recopilar la informacidon necesaria para analizar y comprobar si el sistema
refributivo de la empresa, de forma transversal y completa, cumple con la
aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en
materia retributiva.

e Conseguir y garantizar por parte de la empresa que el sistema de retribucion
implementado cumple con el principio de igualdad mencionado en el puntfo

anterior.
Objetivos especificos:

e Definir los aspectos de mejora en materia retributiva para garantizar el principio
de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

o Detectar e identificar las causas de las posibles diferencias segin el andlisis
realizado, en su caso, en materia retfributiva, justificando en su caso 10s motivos
gue acentuan esas diferencias.

e Corregir, disminuir y finalmente, eliminar, evitar y prevenir las diferencias
existentes por razdn de sexo, a fravés de las medidas y acciones necesarias.

o Establecer un sistema de retribuciéon con base al principio de igualdad retributiva

entre hombres y mujeres.



4. RESULTADOS

Los resultados de la auditoria se dividen en dos bloques.

En el primer bloque se analizan los resultados relativos al registro salarial con el objetivo
de encontrar posibles brechas o desigualdades salariales. Este andlisis, a su vez, se divide
en dos. El primer andlisis se ha llevado a cabo por grupos profesionales desagregados
por sexos. El segundo andlisis se ha hecho por escalas profesionales vinculadas a los

puntos obtenidos en la Valoracion de Puestos de Trabaijo.

En el segundo bloque se analizan los datos extraidos de la herramienta de Valoracion
de puestos de trabajo con el objefivo de enconfrar posibles diferencias salariales en
posiciones valoradas con los mismos puntos, entendiéndose que, si tienen los mismos

puntos, deben tener salarios similares.

ANALISIS DEL REGISTRO SALARIAL POR GRUPOS PROFESIONALES

A continuacién, se muestran los 4 grupos profesionales en los que se agrupan los
diferentes puestos con los que cuenta DATA CONTROL FORMACION vy el registro salarial
de cada uno de ellos, incluyendo el promedio de salario base por grupo, de las mujeres
y de los hombres asi como la diferencia salarial entre hombres y mujeres y la brecha por

razén de género.

Se enfiende que cuando la brecha es negativa es a favor de las mujeres, siendo estas

las que tienen un salario superior al de los hombres.

La agrupacion de los puestos en los diferentes grupos profesionales se ha establecido
atendiendo a la agrupaciéon del convenio colectivo al que estdn adscritos, quedando

asi:

GRUPO 1: Personal docente

GRUPO 2: Personal de administracién
GRUPOQO 3: Personal de servicios

GRUPO 4: Titulados no docentes



GRUPO | PROMEDIO | PROMEDIO | PROMEDIO | DIFERENCIA | BRECHA | MEDIANA
MUJERES | HOMBRES
I 15.019€ 15.260€ 14.778€ - 482€ -3.2% 15.019€
I 17.103€ | 18.529€ | 15.678€ 2.851€ | -18,1% | 17.103€
In 12.629€ | 12.600€ | 12.659€ 59€ 04% | 12.630€
v 18.730€ | 17.043€ | 20.417€ 3.374€ | 16,52% | 18.730¢€
25.000
20.000
15.000
= PROMEDIO
= MUJERES
10.000 = HOMBRES
5.000
0

GRUPO |

GRUPO I

GRUPO 1lI

GRUPO IV



Como puede observarse en la tabla anterior, en todos los grupos existen diferencias

salariales enfre hombres y mujeres y, por lo fanto, existen brechas salariales que, al ser

inferiores al 25%, no precisan justificacion.

ANALISIS REGISTRO SALARIAL POR ESCALAS

DATA CONTROL FORMACION cuenta con 12 posiciones en la actualidad. Estas

posiciones se han agrupado en diferentes escalas atendiendo a los puntos obtenidos

en la Valoracion de Puestos, uniendo en una misma escala a las posiciones con el mismo

numero de puntos, quedando recogidas de la siguiente forma:

o

(@]

Escala 1: Jefe de administracion.

Escala 2: Responsable direccion TBD, Técnico de formacion, oficial 2° operador
informdtico, Coordinador de marketing y Orientador profesional.

Escala 3: Instructor/Experto

Escala 4: Oficial Administrativo 1°, Auxiliar no docente, Auxiliar administrativo,
Titulado no docente.

Escala 5: teleoperador.



SALARIO | COMPLEMENTOS | COMPLEMENTOS TOTAL BRECHA
BASE SALARIALES EXTRASALARIALES | RETRIBUCIONES
ESCALA 01 .
,i‘ 14.338 € 19.736 € - 34.075 €
ESCALA 02 3%
,F 14.338 € 7.262 € - - 21.600 €
,i‘ 12.091 € 8.951 € - - 21.042 €
ESCALA 03 -3%
,i‘ 4310 € 10.468 € - 14.778 €
,i‘ 3.430 € 11.830 € - 15.260€
ESCALA 04 -8%
,F 10.951€ 5758 € - 16.709€
,i‘ 11.394 € 6.620 € - 18.014 €
ESCALA 05 9%
,ﬁ‘ 9.591 € 4.004 € - 13.595 €
,i‘ 9.156 € 3.205 € - 12.361 €

justificacion.

mujeres y en la escala 5 con un 9% a favor de los hombres.

Se pueden observar brechas en la escala 2, con un 3% a favor de los hombres, en la

escala 3, con un 3% a favor de las mujeres, en la escala 4 con un 8% a favor de las

Ninguna de las brechas de las escalas supera el 25%, por o que no es necesario su



ANALISIS VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO

El Instituto de la Mujer y para la Igualdad de oportunidades, considerando la
Recomendacion de la Comisidn Europea y como Complemento a la Herramienta de
autodiagndstico de brecha salarial de género, presentd la herramienta “Sistema de
valoracién de puestos de trabajo en las empresas con perspectiva de género”,
herramienta que nos ha permitido disenar el SVPT de DATA incorporando la perspectiva
de género y valorar sus puestos de frabajo, determinar un sistema de retribucion vy

compararlo con la realidad de su empresa.

La valoracién de puestos de trabajo es una técnica de gestion de recursos humanos
que consiste en determinar el valor relativo de los puestos en una organizacion,
independientemente de la persona que ocupa el puesto en un determinado momento.
Los procedimientos especificos de valoracién de puestos de clasifican en cualitativos y

cuantitativos:

- Los procedimientos cualitativos valoran los puestos de frabajo de forma global
para ordenarlos (sistemas de jerarquizacion) o situarlos en un nivel entre los
previomente establecidos (sistemas de clasificaciéon). Permiten saber cudl es la
importancia de cada puesto de la organizacidn, pero no las diferencias de valor

entre unos y ofros.

- Los procedimientos cuantitativos o analiticos evalUan los puestos segun distintos
criterios a los que denominamos factores, previamente seleccionados vy
claramente definidos. A su vez pueden clasificarse en procedimientos de
comparacion de factores, por una parte, y de asignacion de puntos por factor,
por ofra. Al ser cuantitativos permiten determinar un valor numérico de cada

puesto y por ende, permiten cuantificar la diferencia de valor entfre puestos.

CONTALENTO ha empleado para la valoracién de puestos de DATA este procedimiento
de asignaciéon de puntos por factor estableciendo una relacién de factores y una escala
de valoracion para cada factor con un nUmero determinado de niveles o grados. Cada
grado corresponde a un nivel de exigencia diferente. A partir de la descripcion o de la
observacion del puesto de trabajo se le asigna un grado para cada uno de los factores.

Cada factor tiene que pertenecer necesariamente a uno de los siguientes 4 tipos:



Conocimientos y aptitudes.
Responsabilidad.

Esfuerzo.

o0 ® >

Condiciones de trabajo.

Por ofro lado, establecemos el género de cada factor eligiendo entre masculino,
femenino o neufro, atendiendo a si el factor se afribuye habitualmente a mujeres, a
hombres o a ambos indistintamente. El género de cada factor es una caracteristica
subjetiva asociada a la cultura de cada organizaciéon y que resulta indispensable para

medir diferencias de género.

Respecto ala escala de graduacién de cada factor, se trata de definir cada uno de los
niveles de exigencia para el factor, especificando el nivel, la descripcidon de ese nivel y
los puntos asignados a cada nivel del factor, que deben estar comprendidos enfre 1y
10 y siempre en orden creciente. Todos los factores deben tener necesariamente un
nivel “nulo” al que se debe asignar siempre 1 PUNTO y un nivel *“mdximo” al que se le
deben asignar 10 PUNTOS y que ha de corresponder con el nivel méximo necesario para

la organizacion de ese factor concreto.

Relacidn de factores analizados

En base a lo descrito anteriormente, y una vez obtenida la informacién sobre la
estructura organizativa de DATA (grupos profesionales, deparfamentos y puestos de
frabajo existentes), conocer cada puesto de frabajo (caracteristicas principales, tareas
que desempena, requisitos para su implementacién...etc) y obtenidos los datos
desagregados y actualizados de cada una de las personas de la organizacion vy
consultado el convenio de referencia, se ha establecido la siguiente relaciéon de

factores:



B

A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES RESPONS.ABILIDA C. ESFUERZO D. CONDICIONES

DE TRABAJO
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A pesar de que el sector al que pertenece a organizacion es un sector feminizado, se
ha decidido de manera subjetiva que todos los factores sean considerados neutros para

evitar diferencias de género.

Andlisis del sistema de valoracién

En el anterior grdfico, se muestra el SVPT definido, donde cada factor es representado
mediante un rectdngulo, indicando el nUmero de puntos obtenidos. El drea tanto de los

factores como de los tipos es proporcional al peso que fiene dentro del sistema.



Asignacion de pesos a cada tipo de factores

En esta fase se asignan pesos a cada uno de los 4 tipos en que se agrupan los factores.

Se asigna un porcentaje a cada uno de ellos, de forma que enfre todos sumen 100%.

CONTROL REPARTO SVPT PUNTOS
B. RESPONSABILIDAD 100 400
D. CONDICIONES DE | 100 50
TRABAJO

Asignacion de pesos a cada uno de los factores, dentro de su tipo:

Una vez asignado el peso a cada tipo, asignamos un peso a cada factor por separado,

asi:

- Elpeso de cada factor refleja adecuadamente la aportaciéon de
valor dentro de cada tipo, de modo que los factores que mds
valor aporten, pesen mds (columna SVPT)

- Todos los pesos de los factores de un mismo tipo sumen 100%.



TIPO

APTITUDES

NOMBRE DEL FACTOR GENERO  SVPT PUNTOS

B. RESPONSABILIDAD Seguridad de otros

B. RESPONSABILIDAD Tipologia de los | Neutro 25 100

C. ESFUERZIO

D. ESFUERZO

subordinados

Innovacion Neutro 25 62,50

Esfuerzo mental Neutro 25 62,50

Tras el andlisis de los factores en cada puesto de trabajo, se obtienen las siguientes

conclusiones:

El factor formacion académica cobra especial importancia en 7
de los 12 puestos: Instructor experto, Jefe Adm/formacion,
Técnico de formacion, Responsable-Direccién, Coordinador de
Marketing, Oficial 2° operario informdtico y Orientador
profesional.

El factor experiencia obtiene la mdxima puntuacién en el puesto
Jefe adm/formacién.

El factor Recursos materiales, herramientas y ofros servicios
obtiene la misma puntuacién para casi todos los puestos (18
puntos), a excepcidn del puesto de Jefe Adm/formacién, que es
el que obtiene la mdaxima puntuacién (56 puntos), no siendo

apenas relevante para el puesto de teleoperador (10 puntos).



- Los factores Seguridad de otfros y N de subordinados a cargo
obtienen las mdximas puntuaciones en el puesto Jefe
Adm/formacién y 10 puntos para el resto de puestos.

- El factor tipologia de los subordinados obtiene la mdxima
puntuacion para el puesto de Jefe Adm/formaciény para el resto
de puestos apenas cobra relevancia (10 puntos)

- Elfactor dificultad obtiene la mdxima puntuacion para el puesto
Jefe adm/formacion, seguido de los puestos Instructor experto,
Técnico  formacion,  responsable/Direccién,  coordinador
marketing, oficial 2¢ oper informdtico y orientador profesional.

- Los factores Innovacion, esfuerzo mental y condiciones
ambientales obtienen la mayor puntuacién para el puesto Jefe
adm/formacion.

- Elfactor esfuerzo fisico no tiene apenas relevancia en ninguno de

los puestos de frabajo (6 puntos).

Como conclusién, los factores que apenas tienen puntuacion en los puestos de trabajo
significa que ese puesto de frabajo no requiere de ese factor en particular para su
normal desempeno. En cambio, si un factor tiene un peso elevado dentfro del SVPT y
tfodos o casi todos los puestos han obfenido punftuaciones bajas para dicho factor cabe

pensar que ese factor no resulta tan importante para la organizacion.

Determinacion de salarios

Concluida la valoracién de puestos de trabajo, se procede a definir la politica retributiva
de DATA.

Se han tenido en cuenta dos vias para la asignacion de salarios:

1. Asignacion de salarios a través de una funcion, a elegir entre varias posibilidades,
segun los puntos obtenidos en la valoracion.
2. Indicacién de salarios para cada grupo profesional y/o puesto de trabajo de

acuerdo al Convenio Colectivo de aplicacién.



1. Asignacion de salarios por puntos:

Curvas de Asignacion de Salarios por Puntos

Elegida Recta —— Curva inferior abierta
—— Curva inferior cerrada —— Recta

—— Curva superior cerrada - Curva superior abierta

€18.000,00
€16.000,00
€14.000,00
€12.000,00
€10.000,00
00000 —HHHHHHHHHHHHHHEH
00000 —HHHHHHHHHHHHHHHEH
eac0000 —HHHHHHHHHHHHHHHHEH
00000 —HHHHHHHHHHHHHHHH

€0,00

200
240
280
320
360
400
440
480
520
560
600
640
680
720
760
800
840
880
920
960
1000

Tras la valoraciéon de puestos de trabajo, la herramienta nos indica que, segun los salarios
minimos y mdximos establecidos en Convenio, para un salario de 11.284€ brutos anuales
obtenemos el minimo de puntos 171,53 mientras que para un salario de 16.728,15€ brutos

anuales obtenemos la puntuacidn mdxima, esto es 780,75 puntos.

2. Indicacién de salarios para cada grupo profesional y/o puesto de trabajo de
acuerdo al Convenio Colectivo de aplicacion.
Otra opcidon de la herramienta es incorporar en una tabla los salarios
establecidos por Convenio, bien conforme a los grupos profesionales o a los

puestos de frabajo. En esa tabla obtenemos los puntos por puestos de trabajo.

En cualquiera de los casos, tanto los datos proporcionados en el primer punto como en
el segundo corresponden bien a un sistema de asignacion de salarios conforme a los
puntos alcanzados o directamente a lo acordado por convenio. La herramienta ofrece
ademds la oportunidad de contrastar esta informacion con la realidad salarial actual

de la organizacion.

Comparativa de salarios

Se comparan los salarios reales de las personas que trabajan en DATA con los salarios

tedricos definidos, ya sea por el valor que aporta cada puesto en la organizacion



(puntos alcanzados) o bien por el convenio colectivo de aplicacidon (por grupo

profesional y/o por puesto de frabajo).

En todos los casos los puestos de trabajo se ordenan en funcion de los puntos obtenidos

y en orden decreciente.

En la siguiente grdfica se muestra, por cada puesto de trabajo, el salario por grupo
profesional segun convenio contrastdndolo con el promedio de salario anual
normalizado, mostrando ademds los puntos alcanzados por cada puesto conforme al
SVPT:

Salario por puesto de trabajo segin convenio vs Promedio de Salario normalizado
para cada puesto de trabajo

m Salario_Base_segun_Convenio_por_Puesto m Promedio de Salario anual NORMALIZADO = Puntos.
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En esa misma grdfica anterior, se puede observar silas lineas imaginarias que dibujan los
salarios tedricos (segUn convenio) vy los salarios reales (promedios) son paralelas vy si

guardan una distancia mds o menos similar entre ambas.

En el siguiente grdfico se muestra para cada puesto de trabajo el salario por puntos y el
promedio de salario anual normalizado para mujeres y hombres, indicando en la base
del grdfico el nUmero de trabajadores y de frabajadoras que ocupan cada puesto de

frabajo:
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Salario por puntos vs Promedio de Salario normalizado de mujeres y hombres para
cada puesto de trabajo
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No se observan apenas diferencias salariales entre frabajadores y trabajadoras en el

mismo puesto de frabajo.

Grdficas de regresion

Se han realizado grdficas de regresion reflejando los salarios percibidos por cada uno
de los miembros de la organizacion para analizar detenidamente todos los salarios en
funcion de los puestos y de los puntos obtenidos en cada puesto. En las grdficas de
regresion se comparan los salarios reales de todos los miembros de la organizacion con
los salarios asignados en funcién del valor que aportan los diferentes puestos de trabaijo.
La situacion éptima es que los puestos con igual valoracién deben tener salarios

equitativos y los puestos de diferente valoracion deben tener salarios diferentes.

Regresion
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Regresion
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En nuestro caso, tras el andlisis de los datos observamos que para los puestos 3, 4, 5y 6
se han obtenido 179,31 puntos y unos salarios reales que oscilan entre los 12.000€ vy los
26.000€.

Ocurre lo mismo para los puestos 9, 10 y 11, obteniendo 280,51 puntos y unos salarios
reales entre los 14.000€ y los 33.000%€.

5. PLAN DE ACCION. Medidas y actuaciones de mejora.

El plan de accion se divide en 2 bloques, siendo el objetivo final de ambas la igualdad

salarial.

En el primer bloque se proponen medidas para lograr la igualdad salarial entre hombres

y mujeres atendiendo a los datos obtenidos en el Registro Salarial.

En el segundo bloque se propinen medidas para lograr la igualdad salarial entre

posiciones que cuentan con los mismos puntos segun la Valoracion de puestos de

trabagjo.
PRIMER BLOQUE - Registro salarial

1° MEDIDA
Personas destinatarias Toda la plantilla
Personas responsables Departamento de Recursos Humanos
implementacién
Actuacion - Disminuir las brechas salariales.
Plazos Durante la vigencia de la auditoria (2021 — 2024)
Indicadores de - Disminucidn de la brecha salarial en todas las
seguimiento posiciones que la presentan.

2° MEDIDA
Personas destinatarias Toda la plantilla.
Personas responsables Departamento de Recursos Humanos

implementacién




Actuacion - Revisar los salarios de cada una de las personas y
ajustarlos a la media salarial de la escala a la que
pertenecen.

Plazos Durante la vigencia de la auditoria (2021 — 2024)

Indicadores de

seguimiento

- Similitud en la masa salarial de todas las personas

que pertenecen a la misma escala.

SEGUNDO BLOQUE - Valoracion puestos de trabajo.

1° MEDIDA

Personas destinatarias

Toda la plantilla

Personas responsables

implementacién

Departamento de Recursos Humanos

Actuacion - Retribuir con igual salario a los puestos que
cuenten con el mismo nUmero de puntos.
Plazos Durante el ano 2022

Indicadores de

seguimiento

- Aumento en la equiparacion de salarios con el

mismo nUmero de puntos.

2° MEDIDA

Personas destinatarias

Toda la plantilla

Personas responsables

implementacién

Departamento de Recursos Humanos

Actuacién

- Revisar los puestos 3, 4, 5 y 6, redefiniendo las
funciones y responsabilidades atendiendo a la
realidad de la organizacion.

sistema

- Modificar el refributivo  equiparando

salarios en los puestos con igual nUmero de puntos.

Plazos

Durante la vigencia de la auditoria (2021 — 2025)

Indicadores de

seguimiento

- Los puntos de los puestos se corresponden con las
funciones y responsabilidades reales.
- Los puestos con los mismos puntos han de percibir

los mismos salarios.




6. CONSIDERACIONES FINALES

La validez de la presente Auditoria Salarial es de 4 anos, por lo que queda vigente
durante todo el periodo de Septiembre 2021-Septiembre 2025, siendo susceptible de
recibir modificaciones, asi como de una necesaria actualizaciéon de la misma para los
proximos ejercicios, pues se trata de un documento vivo unido a la realidad y a los
distintos acontecimientos que acompanen a la empresa. El @mbito de aplicacién de
este plan incluye el centro de trabajo de Mdlaga y a todo el personal perteneciente
a DATA CONTROL FORMACION.

Al tfratarse de una propuesta externa, esta organizacién cuenta con total libertad en
el seno de la Comisibn de Igualdad para adaptar este planteamiento a sus
prioridades y necesidades de acuerdo a su actividad, con el objetivo final de poder
cumplir de manera efectiva con sus obligaciones con respecto a la igualdad de

oportunidades!.

El presente proyecto ha sido elaborado por la consultora CONTALENTO, en Mdlaga,
en el periodo de tiempo que oscila entre junio y agosto de 2021.

Nota aclaratoria:

En relacion a las cuantias de los salarios, el hecho de que las personas que han

frabajado/trabajan en la empresa hayan tenido/tengan contratos laborales que

abarcan periodos muy cortos de tiempo y/o en jornadas parciales, asi como la

casuistica de que una misma persona tenga diferentes tipos de contrato en el mismo

periodo de tiempo, ha dificultado los cdlculos salariales referidos a la anualizacion y

normalizacién. Aun asi, las cantidades reflejan la realidad de la organizacion en lo que

a diferencia salarial enfre hombres y mujeres respecta.

! Determinadas por la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, asi como por el reciente Real Decreto-ley 6/2019,

de 1 de marzo.



