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Estructura del Ill Plan de Igualdad.

La estructura del Plan de Igualdad tiene coherencia interna, esto es, se trata de un conjunto ordenado de
medidas tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres
y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.

Para responder a este objetivo, y siguiendo lo estipulado en el apartado 2 del articulo 8 del Real Decreto
901/2020 de 13 de octubre por el que se regulan los planes de igualdad y su registro, el lll Plan de Igualdad
de Cooperativa Farmacéutica de Tenerife se estructura del siguiente modo:

N oo g~ w D

10.

11.
12.

Presentacion.
Determinacion de las partes que lo conciertan.
Ambito personal, territorial y temporal.
Informe de diagndstico de situacion de la empresa.
Resultados de la auditoria retributiva.
Objetivos del Il Plan de Igualdad.
Medidas de igualdad, prioridades y recursos.
o Descripcion de medidas concretas, plazo de ejecucion y priorizacion de las mismas e
indicadores para determinar su evolucion.
o Identificacion de medios y recursos, tanto materiales como humanos, necesarios para la
implantacién, seguimiento y evaluacion de cada una de las medidas y objetivos.
Aplicacién y seguimiento.
Evaluacion y revision periddica.
Composicidn y funcionamiento de la comisién encargada del seguimiento, evaluacidn y revision
periddica del lll Plan de Igualdad.
Calendario de actuaciones.

Procedimiento de modificacion.
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2. Presentacion de la Organizacion.

Cooperativa Farmacéutica de Tenerife (en adelante, “COFARTE”) fue creada en 1965 por los farmacéuticos
de la Provincia de Santa Cruz de Tenerife para atender las necesidades de abastecimiento de
medicamentos, productos sanitarios y servicios de sus farmacias en un entorno complicado desde el punto
de vista logistico, dada la lejania y fragmentacién de nuestro territorio.

El conocimiento, la absoluta conciencia de esta singularidad geografica y, por supuesto, el compromiso
tanto de los farmacéuticos socios como del personal, han hecho que COFARTE, a dia de hoy, sea una
empresa de referencia tanto dentro como fuera del sector.

La fortaleza reside en mantener unas dimensiones que permiten tener el musculo suficiente para ser
competitivos y, al mismo tiempo, ser cercanos y accesibles a las personas socias para atender sus demandas
en tiempo récord.

A 31 de diciembre de 2023 COFARTE cuenta con una plantilla de 170 personas distribuidas en dos centros
de trabajo: 168 personas en el centro de Tenerife y 2 personas en el centro de La Palma.

El Convenio Colectivo de aplicacién en el momento de la recogida de informacién es el Convenio Colectivo
de Cofarte 2022-2023.

La entidad cuenta con un Comité de Empresa de 9 personas que representan al centro de Tenerife, todos
ellos pertenecientes al sindicato Intersindical Canaria.

Los sindicatos mas representativos y mas representativos del sector son CC.00, UGT y USO.

Indica el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro
y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo, en su articulo 5 lo siguiente:

“Si existen centros de trabajo con la representacion legal a la que se refiere el apartado 2 y centros
de trabajo sin ella, la parte social de la comision negociadora estard integrada, por un lado, por los
representantes legales de las personas trabajadoras de los centros que cuentan con dicha
representacion en los términos establecidos en el apartado 2 y, por otro lado, por la comision
sindical constituida conforme al pdrrafo anterior de este apartado en representacion de las
personas trabajadoras de los centros que no cuenten con la representacion referida en el apartado
2. En este caso la comision negociadora se compondrd de un madximo de trece miembros por cada
una de las partes.

En cumplimiento de lo estipulado en el mencionado articulo COFARTE procedi6 al llamamiento de los tres
sindicatos mas representativos y mas representativos del sector para representar al centro de La Palma.

Tanto el sindicato CC.00 como el sindicato USO declinaron su participacién en la negociacion del lll Plan de
Igualdad de Cofarte, mientras que el sindicato UGT confirmé su participacion en el proceso.

Como consecuencia de ello, el 22 de julio de 2024 se constituyé la Comisiéon Negociadora del Ill Plan de
Igualdad de Cofarte.
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3. Partes suscriptoras del lll Plan de Igualdad.

Para la elaboracién de este tercer Plan de Igualdad se ha contado con el asesoramiento y apoyo de URQUIZA
ABOGADOS, S.L.P.

La Comision Negociadora de este Il Plan de Igualdad ha sido la siguiente:
En representacion de las personas trabajadoras:

- Nayra Cutillas Orihuela (RLPT Tenerife por Intersindical Canaria con 49,43% de
representacion).

- Ruth Gonzéalez Hernandez (RLPT Tenerife por Intersindical Canaria con 49,43% de
representacion).

- Andrés Garcia Arbelo (UGT en representacién del centro de La Palma que no cuenta con
RLPT con un 1,14% de representacion)

En representacion de la parte empresarial:

- Yinet Moleiro Caballero (Directora de Personas).
- Cesar Cabrera Rodriguez (Responsable de Marketing).
- Gustavo Brito Garcia (Técnico de RRHH)

La Comision Negociadora se constituyo el 22 de julio de 2024.
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- Compromiso de la empresa con la igualdad.

COFARTE declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente, por razén de
sexo, genero u orientacion sexual, asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad
real en el seno de la organizacién.

En ese sentido, mediante la implantacidn de este Il Plan de Igualdad COFARTE, se establece la igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de la politica corporativa y
de recursos humanos, de acuerdo con la definicion de dicho principio que establece la Ley Organica 3/2007
de 22 de marzo para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.
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4. Ambito personal, territorial y temporal.

4.1 Ambito personal.

El ambito de aplicacién del presente Ill Plan de Igualdad se extiende a toda la plantilla de Cooperativa
Farmacéutica de Tenerife.

4.2 Ambito territorial.

El dmbito de aplicacion del presente Il Plan de Igualdad es provincial y abarca a todos los centros de trabajo
de la provincia de Santa Cruz de Tenerife (Tenerife y La Palma).

4.3 Vigencia del Plan de Igualdad.

El 1ll Plan tiene una duracién prevista de cuatro afios, siendo la fecha de entrada en vigor el dia 13 de
noviembre de 2024 hasta el 13 de noviembre de 2028.

Las partes comenzaran la negociacidon tres meses antes de la finalizacién de la vigencia del presente plan.

Para cada accién se ha establecido un plazo de realizacién y en los casos en los que se considera que una
accion debe tener caracter permanente el plazo de realizacion coincide con la duracidn del plan.
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El Informe de Diagndstico de este Plan de Igualdad de COFARTE fue aprobado por la Comisidon Negociadora
mediante acta de fecha 3 de octubre de 2024.

El Informe de Diagndstico se adjunta el presente documento como Anexo |, no obstante, en cumplimiento
de lo dispuestos en el articulo 7.1 del Real Decreto 901/2020 se realiza, a continuacidn, un resumen de este
analisis y de sus principales conclusiones y propuestas de mejora:

a) PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION.

ACCESO Y PERMANENCIA EN LA ORGANIZACION

CONCLUSIONES

PROPUESTAS DE MEJORA

Las contrataciones realizadas y las
extinciones realizadas durante los afios
2021-2022-2023 no han contribuido a un
mayor equilibrio en la presencia de ambos
Sexos.

En concreto, en los ultimos tres afios se
contratd a un total de 18 mujeres (49%)
frente a 19 hombres (51%). Estos
porcentajes, aunque estan practicamente
equiparados no contribuyen al equilibrio en
la presencia de ambos sexos teniendo en
cuenta que la plantilla esta dividida por un
30% de mujeres frente al 70% de hombres.

Realizacion del seguimiento de los resultados de los procesos
de seleccién desde una perspectiva de género.
Establecimiento de un convenio de colaboracidon con las
Areas de Empleo de las distintas Administraciones que
promuevan la insercidn socio laboral de mujeres
desempleadas a través de una formacion que les permita su
incorporacién en puestos masculinizados de la organizacion,
con el fin de que la organizacion disponga de candidatas
cualificadas previamente al proceso de seleccién-
contratacion.

Priorizar la contratacion del sexo menos representado en una
determinada categoria.

Incluir de forma consistente un lenguaje inclusivo en los
documentos relativos a los procesos de seleccién.

RECLUTAMIENTO Y SELECCION

CONCLUSIONES

PROPUESTAS DE MEJORA

No existe un Procedimiento de reclutamiento
y seleccidn de personal.

e Elaboraciéon de un Procedimiento de reclutamiento y
seleccidn de personal.

e Establecimiento de acuerdos de colaboracién con centros
de formacion profesional, con centros de orientacion
laboral y con organizaciones que promuevan la igualdad
de oportunidades.

e Participacidn en ferias empresariales para contactar con
organizaciones donde acuden mujeres con diferente
cualificacion.

e Andlisis anual de las solicitudes de empleo realizadas
desagregado por sexo.
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ORGANIGRAMA
CONCLUSIONES PROPUESTAS DE MEJORA
Los puestos de mayor responsabilidad | ¢ Las medidas que pueden ser tomadas para mejorar este

(Direccidon) cuentan con una
equilibrada de ambos sexos.

presencia

La plantilla femenina cuenta con una
mayor concentracion en los puestos de
Oficial Administrativo/a, Auxiliar
Administrativo/a y Mozol/a.

La plantilla masculina cuenta con mayor
concentracion en los puestos de
Dependiente/a, Informético/a y Mozo/a.

aspecto son las relacionadas con el reclutamiento que se
analizara en el apartado sobre “acceso a la organizacién” asi
como en el de “formaciéon” y “ascenso”.

c) FORMACION.

FORMACION

CONCLUSIONES

PROPUESTAS DE MEJORA

La formaciéon impartida en los aflos 2021-
2022-2023 ha sido superior en la plantilla
femenina.

En cuanto a la naturaleza de la formacidn, la
plantilla femenina ha recibido menos
formacién que la plantilla masculina de
naturaleza técnica, lo que va en perjuicio de
dicha plantilla.

En cuanto al horario ambos sexos han
recibido los cursos en mayor medida dentro
del horario laboral.

Analisis anual de la formacién realizada, tipo de formacion,
horas de formacién y horario de la formacidn desde la
perspectiva de género.

Realizacion de un estudio de las necesidades formativas de
toda la plantilla desagregada por sexo.

Incluir formacién de reciclaje para el personal que se incorpora
tras un permiso de nacimiento y cuidado del menor y/o
excedencia o para mujeres victimas de violencia de género.

d) PROMOCION PROFESIONAL.

PROMOCION Y DESARROLLO PROFESIONAL

CONCLUSIONES

PROPUESTAS DE MEJORA

Teniendo en cuenta que la plantilla femenina
ocupa el 30% y la masculina el 70% han
promocionado mas mujeres en los ultimos 5
anos, esto es, un 37% frente al 63% de la
plantilla masculina.

Definicién de un plan de desarrollo profesional que tenga en
cuenta la promocién vertical y la horizontal, tanto de mujeres
como de los hombres.

Identificacion de las dificultades que tienen las mujeres para
incorporarse a los procesos de promocion y definicién de las
estrategias para solventarlas.
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Elaboracién de un banco de datos de trabajadoras con
potencial para la promocién.

Difusion de las ofertas de promocién entre toda la plantilla
especificando las condiciones y requerimientos del puesto.
Priorizar la promocion de mujeres en los puestos en los que
estan infrarrepresentadas.

Programacion de cursos en habilidades directivas, técnicas de
comunicacion, liderazgo, etc., dirigidos a mujeres con
posibilidades de promocion.

e) CONDICIONES LABORALES.

COMPOSICION DE LA PLANTILLA POR SEXO

CONCLUSIONES

PROPUESTAS DE MEJORA

Existe un 30% de mujeres en la plantilla y un
70% de hombres, por lo tanto, la presencia de
ambos sexos no se encuentra equilibrada.

Las medidas que pueden ser tomadas para mejorar este
aspecto se analizardn en los siguientes apartados de
reclutamiento y seleccion.

CONDICIONES LABORALES

CONCLUSIONES

PROPUESTAS DE MEJORA

A 31 de diciembre de 2023 la contratacién
temporal es mayor en la plantilla femenina
(15% frente al 4% de la plantilla masculina) y
solo la plantilla femenina presta servicios a
tiempo parcial (el 4% de la misma).

Se recomienda tomar medidas que fomenten la contratacion
a tiempo completo de la plantilla femenina. Asi como
medidas que refuercen la importancia de la
corresponsabilidad.

f) EJERCICIO RESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL.

ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO

CONCLUSIONES

PROPUESTAS DE MEJORA

El uso de medidas de conciliacidn en los
ultimos tres afos ha sido mayoritaria en la
plantilla masculina, pero si tenemos en
cuenta que la plantilla se divide 30-70 la
plantilla femenina ha hecho un uso
mayoritario (un 33% frente al 66% de la
plantilla masculina).

Difundir entre la plantilla el compromiso de la empresa en
materia de conciliacidon, asi como las medidas que tiene
adoptadas.

Imparticion de mddulos de sensibilizacion en materia de
corresponsabilidad para lograr la implicacion de toda la
plantilla.

Informacidn  mediante campafias de sensibilizacién
especificamente dirigidas a los/las trabajadores/as para
promover el uso de los recursos relacionados con la
corresponsabilidad.

Informacidn sobre centros del territorio especializados en el
cuidado de personas dependientes.
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g) INFRARREPRESENTACION FEMENINA.

INFRARREPRESENTACION FEMENINA

CONCLUSIONES

PROPUESTAS DE MEJORA

La plantilla femenina cuenta con una mayor
concentracion en los puestos de Oficial
Administrativo/a, Auxiliar Administrativo/a y
Mozo/a.

La plantilla masculina cuenta con mayor
concentracion en los puestos de
Dependiente/a, Informatico/a y Mozo/a.

Las medidas que pueden ser tomadas para mejorar este
aspecto son las relacionadas con el reclutamiento que se
analizara en el apartado sobre “acceso a la organizacién” asi
como en el de “formacién” y “ascenso”.

h) RETRIBUCIONES.

POLITICA RETRIBUTIVA

CONCLUSIONES

PROPUESTAS DE MEJORA

Se ha llevado a cabo un Informe de Auditoria
Retributiva que se anexa al presente Informe.

A nivel global no existen diferencias
retributivas pero cuando se analizan por
grupos y escalas encontramos que la plantilla
masculina percibe mas salario que la plantilla
femenina lo cual se produce por tener la
primera mayor antigiiedad, trabajar los
sabados, realizar mas horas extras y tener
acordado un salario superior mediante el
concepto de Retribucién Voluntaria.

Evitar incrementos salariales por pactos individuales.
Retribuir con conceptos objetivables.

Formar en materia de corresponsabilidad.

Realizar una Politica Retributiva.

i) PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO Y SALUD LABORAL.

CONCLUSIONES

PROPUESTAS DE MEJORA

Existe un documento de Protocolo de
actuacién e investigacidon de situaciones
de acoso laboral.

Este procedimiento incluye el acoso
laboral y sexual pero no existe un
Protocolo de Acoso sexual y por razén de
sexo separado de lo anterior.

Elaboracién de manuales o protocolos para combatir los
casos de trabajadoras victimas de violencia de género.
Promocién de campanas de sensibilizacion (carteleria,
dipticos, pegatinas, etc.) animando a las trabajadoras
victimas de violencia de género a denunciar.

Inclusidon del protocolo de actuacién que rige en la
empresa ante situaciones de violencia de género entre la
documentacién que se facilite a la plantilla en el

10
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momento de su incorporacién (en el plan de acogida, por
ejemplo).
e Facilitar a las trabajadoras que estén en esta situacidén un
cambio de puesto de trabajo, de horario, flexibilidad, etc.
e Informacién a toda la plantilla sobre las medidas de
actuacién en la empresa ante casos de violencia de
género.

j) SALUD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO.

SALUD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO

CONCLUSIONES PROPUESTAS DE MEJORA

No existe un procedimiento en materia de | ¢ Elaboracion de un procedimiento en materia de violencia de
violencia de género, tampoco un género.

procedimiento de maternidad. e Elaboracion de un procedimiento de maternidad.

e Promocién de campaifias de sensibilizacion (carteleria,
dipticos, pegatinas, etc.) animando a las trabajadoras victimas
de violencia de género a denunciar.

e Inclusién del protocolo de actuacidon que rige en la empresa
ante situaciones de violencia de género entre la
documentacion que se facilite a la plantilla en el momento de
su incorporacion (en el plan de acogida, por ejemplo).

e Facilitar a las trabajadoras que estén en esta situacién un
cambio de puesto de trabajo, de horario, flexibilidad, etc.

e Informacidn a toda la plantilla sobre las medidas de actuacion
en la empresa ante casos de violencia de género.

6. Resultados Auditoria Retributiva.

Ha sido elaborada una Auditoria Retributiva de los salarios del afio natural 2023, que se adjunta al presente
Plan de Igualdad como Anexo I, teniendo en cuenta las exigencias desarrolladas en Real Decreto 901/2020,
de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y el Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Las partes firmantes del presente Plan de Igualdad han acordado que la vigencia de la Auditoria Retributiva
serd la misma que la del Plan, esto es, 2024-2028.

Se desarrolla, a continuacién, un resumen que refleja los principales resultados de dicho informe.

En cdémputo global nos encontramos con que no existen diferencias retributivas entre la plantilla masculina
y femenina en las retribuciones promedias equiparadas. Con la regulacidn actual podemos indicar que no

11
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existe brecha salarial en cémputo global. Asi la brecha en las retribuciones promedias efectivas es de 11%,
en la mediana de las retribuciones equiparadas un 5% y en la mediana de las retribuciones efectivas un 6%.

Sin embargo, cuando hacemos un andlisis por Grupos y Escalas comprobamos que existen diferencias
retributivas en el que es la plantilla masculina quien se sitla por encima de la plantilla femenina.

Se ha detectado que estas diferencias se producen por los siguientes motivos:

1. Abono de cuantias retributivas en pluses del Convenio Colectivo que se emplean para retribuir
pactos individuales. Encontramos los siguientes supuestos:

Incentivos. Este concepto retributivo se encuentra regulado en el articulo 20 del Convenio Colectivo para
las categorias de dependiente/a, profesional de oficios de primera, auxiliar administrativo/a, mozo/a e
informatico y su cdlculo consiste en una cuantia fija y una cuantia variable en funcién de la puntualidad de
la persona empleada y el rendimiento apreciado por la Gerencia y Direccién de RRHH previo informe de la
Jefatura de seccion.

Sin embargo, se ha detectado que se abona el concepto de Incentivos a puestos de trabajo que no son los
descritos en el Convenio Colectivo y no existe otra Politica de abono de Incentivos. Por tanto, lo abonado
bajo dicho concepto en los puestos que no son los descritos en el articulo 20 se considera plus de pacto
individual que no es posible objetivar.

Plus funcién. Este concepto retributivo se encuentra regulado en el articulo 25 del Convenio Colectivo para
el puesto de Profesional de Oficio de Primera (conductor-repartidor) segin las tablas del Convenio
Colectivo.

Sin embargo, se ha detectado que se abona el concepto de Plus funcidén a puestos de trabajo que no son
los descritos en el Convenio Colectivo y no existe tabla salarial para otros puestos de trabajo de este
concepto. Por tanto, lo abonado bajo dicho concepto en los puestos que no son los descritos en el articulo
25 se considera plus de pacto individual que no es posible objetivar.

Plus actividad. Este concepto retributivo se encuentra regulado en el articulo 19 del Convenio Colectivo y
se abona al personal del Departamento de Mercancias al que, por voluntad de la empresa, no deben acudir
a trabajar los sabado y por tanto, no perciben PTS.

Sin embargo, se ha detectado que hay personal que cobra Plus de Actividad por encima de lo dispuesto en
las tablas del Convenio Colectivo y que, también percibe PTS, por lo que se concluye que se estd
retribuyendo en dicho concepto a personal que no es el descrito en el articulo 19 del Convenio Colectivo, y
por tanto, se utiliza dicho concepto para retribuir pactos individuales.

PTS. Se trata de un concepto retributivo que es de aplicacion a toda la plantilla que realice trabajo en
sabados. Sin embargo, se ha detectado que se abonan cuantias superiores a las establecidas en el Convenio
Colectivo, esto es, 8,17 euros la hora.

Por tanto, hemos de concluir, también que se esta retribuyendo en dicho concepto pactos individuales.

12
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2. Existencia de conceptos retributivos de dificil objetivacion como es el de Retribucién Voluntaria
y Plus Mantenimiento.

El articulo 18 del Convenio Colectivo regula el concepto de Retribuciéon Voluntaria y Plus mantenimiento
como complemento personal indicando que se abonan por la especial funcidn que realiza la persona
trabajadora respecto a los demas de la misma categoria profesional.

3. Realizacién de horas extras practicamente en exclusiva por la plantilla masculina.

Otro motivo es que es la plantilla masculina la que realiza horas extraordinarias, Unicamente se lleva a cabo
horas extras en la plantilla femenina en el Grupo 01 de puestos de Direccidn.

En concreto, de las 14 mujeres del Grupo 01 Unicamente 3 realizaron horas extraordinarias en el afo 2023.
4. Sodlo la plantilla masculina hace uso de Tarjeta Restaurante y Cheque Guarderia.

El dltimo motivo, aunque en menor medida, es que sélo la plantilla masculina hace uso de Cheque
Restaurante y Cheque Guarderia. Unicamente una mujer hizo uso de la Tarjeta Restaurante en el afio 2023.

1. Objetivos del Ill Plan de Igualdad.

El objetivo general del Il Plan de Igualdad de COFARTE es la plena igualdad de trato y oportunidades de
mujeres y hombres en la empresa, fortaleciendo el compromiso de la entidad con la igualdad de
oportunidades y afianzando en el funcionamiento interno y externo los principios y valores de la igualdad.

Asi mismo, las medidas atenderdn a las personas trans con especial atencion a las mujeres trans, de
conformidad con el articulo 55.3 de la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las
personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI

Por su parte, los objetivos generales y especificos de cada drea de actuacién son los siguientes:

¢ EJEI: Proceso de seleccién y contratacion

v" Objetivo general: Alcanzar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de
la empresa.
v"  Obijetivos especificos:

1.-Objetivo especifico: Garantizar la no discriminacién en los procesos de seleccién de personal.

2.-Objetivo especifico: Incorporar la evaluacién del impacto de género para garantizar la integracion
del principio de igualdad de mujeres y hombres en los procedimientos de seleccién.

3.- Objetivo especifico: Capacitar en igualdad de género y oportunidades a las personas encargadas
de la seleccion de personal.

«» EJE II: Clasificacidn profesional

13
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Objetivo general: Garantizar que mujeres y hombres tengan igual acceso a la promocién y que
ésta vele por la igualdad de oportunidades. Potenciar el efecto de la formacién en promocion
profesional y equidad en los procesos de desarrollo profesional internos.

Objetivos especificos:

1.- Objetivo especifico: Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de hombres y mujeres en
la promocidn, ascensos y nivel, en base a criterios objetivos y transparentes.

2.- Objetivo especifico: Garantizar la promocion interna por méritos y la igualdad de los procesos
para hombres y mujeres.

3.- Objetivo especifico: Crear un documento atendiendo a la clasificacién profesional, sus distintas
categorias y niveles de retribucién dentro de la empresa.

EJE lll: Formacion

Objetivo general: Asegurar un Plan de Formacion que contemple la Igualdad de Género y un
crecimiento profesional y personal a través del acceso a la capacitacidn sin discriminacion.

Objetivos especificos:

1.-Objetivo especifico: Desarrollar un Plan de Formacion anual enfocado a las necesidades reales
de la empresay las personas trabajadoras que incluya la perspectiva del género.

2.- Objetivo especifico: Formar a los Comités de investigacion del Protocolo de acoso Sexual y/o por
razon de sexo de manera anual, capacitandolo para que pueda desarrollar sus funciones.

3.- Objetivo especifico: Promover que la formacién se encuentre al alcance de todas las personas
trabajadoras, sin que la posibilidad de conciliar impida la promocién de la carrera profesional a las

personas que tengan equipos a cargo a su cargo.

4.- Objetivo especifico: Realizar acciones formativas sobre igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres, hombres y diversidad.

EJE IV: Promocion profesional

Objetivo general: Asegurar un desarrollo profesional equitativo entre sexos y el acceso a la
promocién sin discriminacién entre sexos.

Objetivos especificos:

1.-Objetivo especifico: Facilitar la promocion interna, sobre los procesos de seleccidon externa,

desde una perspectiva del género.

2.-Objetivo especifico: Garantizar que en las promociones internas se contara con candidaturas del
sexo infrarrepresentado.

14
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EJE V: Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial

Objetivo general: Garantizar la no discriminacion y la igualdad de oportunidades en las condiciones
de trabajo de la plantilla.

Objetivos especificos:

1.-Objetivo especifico: Mantener una base de datos desagregada por sexos que contemple las
condiciones laborales.

2.- Objetivo especifico: Conocer los motivos de las bajas voluntarias, con los datos desagregados
por sexo.

EJE VI: Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

Objetivo general: Facilitar la conciliacion y fomentar la corresponsabilidad de la vida personal,
familiar y laboral de las personas que trabajan en COFARTE.

Objetivos especificos:

1.- Objetivo especifico: Elaboracién y difusion de las medidas destinadas a mejorar la conciliacion y
corresponsabilidad.

EJE VII: Infrarrepresentacion femenina.

Objetivo general: Fomentar una presencia equilibrada de mujeres y hombres en los distintos
grupos profesionales y especialmente, en aquellas areas donde existe subrepresentacién de uno
de los sexos.

EJE VIII: Retribuciones.

Objetivo general: Monitorizar el impacto que las condiciones laborales tienen en la Politica
retributiva para garantizar la igualdad retributiva en trabajos de igual valor.

Objetivos especificos:

1.- Objetivo especifico: Garantizar la transparencia del sistema retributivo de la empresa y la
equidad retributiva entendida como una remuneracion igual por trabajo de igual valor.

EJE IX: Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Objetivo general: Adoptar las medidas necesarias para trabajar en la prevencién y actuacion en
materia de acoso sexual y por razdn de sexo, en cualquiera de sus modalidades.

Objetivos especificos:

15
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1.- Objetivo especifico: Mejorar la prevencion y atencion del acoso laboral, sexual y por razén de
sexo.

2.- Objetivo especifico: Sensibilizar a la plantilla en materia de acoso.

EJE X: Salud laboral desde la perspectiva de género.

Objetivo general: Introducir la dimensién de género en la politica y herramientas de prevencién de
riesgos laborales.

Objetivos especificos:

1.- Objetivo especifico: Garantizar que las herramientas de PRL se adaptan a las necesidades y
caracteristicas fisicas, psiquicas, bioldgicas y sociales de las personas trabajadoras.

2.- Objetivo especifico: Difundir las medidas en materia de Salud Laboral.

EJE XI: Violencia de género, violencia doméstica e intrafamiliar.

Objetivo general: Garantizar los derechos sociales y laborales de las trabajadoras que se
encuentren en una situacion de violencia de género.

Objetivos especificos:
1.- Objetivo especifico: Articular medidas concretas para ayudar a las personas afectadas por este

tipo de violencia.

2.- Objetivo especifico: Apoyar la lucha contra la violencia de género, sensibilizar a la plantilla y
articular mecanismos que aseguren la proteccidon de las victimas y el apoyo para continuar su
actividad laboral.

EJE XIlI: Colectivo mujeres trans.

Objetivo principal: Sensibilizar a la plantilla sobre la diversidad sexual.

Objetivos especificos:

1.- Objetivo especifico: Ampliar el trabajo de la empresa en materia de diversidad y proteccion de
la misma.

EJE XllI: Lenguaje inclusivo.

Objetivo general: Promover una imagen y mensaje igualitario de mujeres y hombres y garantizar
una comunicacién inclusiva y no sexista.

Objetivos especificos:

16
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1.- Objetivo especifico: Velar por el uso de un lenguaje libre de sesgo de género, tanto en la
denominacion y descripcion de los puestos de trabajo con en el resto de herramientas utilizadas.

2.- Objetivo especifico: Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad,
sensibilizacién a todo el personal en igualdad de oportunidades aprovechando los canales

existentes en la compafiia (o creando nuevos)

3.- Objetivo especifico: Sensibilizar al personal sobre la importancia del uso de un lenguaje no
sexista.

17
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2. Medidas de igualdad, prioridades y recursos.

A continuacidn, se detallaran las acciones o medidas acordadas para la integracion del principio de igualdad
en COFARTE.

Estas medidas se clasificardn en los siguientes apartados:

X3

S

EJE I: Proceso de seleccion y contratacion.

EJE Il: Clasificacion profesional.

EJE 1ll: Formacion.

EJE IV: Promocion profesional.

EJE V: Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial.

EJE VI: Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
EJE VII: Infrarrepresentacion femenina.

EJE VIII: Retribuciones.

EJE IX: Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

EJE X: Salud laboral desde la perspectiva de género.

EJE XI: Violencia de género y violencia doméstica e intrafamiliar.
EJE XII: Colectivo mujeres trans.

EJE XIlI: Lenguaje inclusivo.
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EJE I: Proceso de seleccion y contratacion

OBJETIVO GENERAL: Alcanzar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la
empresa.

Objetivo especifico 1: Garantizar la no discriminacidn en los procesos de seleccién de personal

N2: | MEDIDA: INDICADOR: RESPONSABLE: | PLAZO:

1 Elaborar un Proceso de Seleccion de | Revisidon del | RRHH Durante el
personal y verificar que cuenta con criterios | Procedimiento de primer afo
claros, objetivos y transparentes, y evitar la | seleccién y guidn del lll Plan
discriminacion por sexo. de entrevistas

2 Revisar el guidon de preguntas libres de | Revisidn realizada | RRHH Durante el
discriminacién para las entrevistas de primer afo
trabajo. del lll Plan

3 Detectar qué departamentos estan | Informacién RRHH Anualment
masculinizados y feminizados, para que | compartida e durante la
ante perfiles igual de validos para el puesto, vigencia del
seleccionen el sexo menos representado en Il Plan
el departamento.

4 Crear una bolsa de trabajo con candidaturas | Creacion de la | RRHH Durante el
qgue no han podido ser contratadas por falta | bolsa e informar primer afo
de plazas, pero que sus candidaturas han | anualmente a la del Il Plan /
sido validadas, con preferencia del sexo | Comisidn de anualment
menos representado en cada categoria y/o | seguimiento de los e
puesto de trabajo. cambios que se

produzcan en ella

Objetivo especifico 2: Incorporar la evaluacién del
principio de igualdad de mujeres y hombres en los

impacto de género p

procedimientos de seleccion.

ara garantizar la in

tegracion del

5 Comunicar anualmente a la Comisién de | Comunicacién RRHH Anualment
seguimiento n? de personas contratadas, | anual hecha a la e durante la
con dato desagregado por sexo, | Comisidn de vigencia del
pertenecientes a colectivos que estén en | seguimiento [l Plan
riesgo de exclusién social siempre que lo
hayan comunicado las personas
trabajadoras y respetando su identidad.

Objetivo especifico 3: capacitar en igualdad de género y oportunidades a las personas encargadas de la

seleccion de personal.

6

Ampliar las fuentes de seleccion de personal
para poder acceder a personas del sexo
menos representado y a personas que estén
en exclusién social o de perfiles vulnerables.

Contactos
realizados con las
diferentes
asociaciones y
agentes de
empleos.

RRHH

Apartirde6
meses
desde la
firma del 1l
Plan
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EJE IlI: Clasificacion profesional

OBJETIVO GENERAL: Garantizar que mujeres y hombres tengan igual acceso a la promocién y que ésta
vele por la igualdad de oportunidades. Potenciar el efecto de la formacién en promocidn profesional y
equidad en los procesos de desarrollo profesional internos.

Objetivo especifico 1: Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de hombres y mujeres en la
promocién, ascensos y nivel, en base a criterios objetivos y transparentes.

Objetivo especifico 2: Garantizar la promocidn interna por méritos y la igualdad de los procesos para
hombres y mujeres

Objetivo especifico 3: Crear un documento atendiendo a la clasificacidon profesional, sus distintas
categorias y niveles de retribucién dentro de la empresa.

Las medidas relacionadas con clasificacién profesional han sido adoptadas en las medidas de promocién
profesional, proceso de seleccidn y contratacion e infrarrepresentaciéon femenina.
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EJE Ill: Formacion

OBIJETIVO GENERAL: Asegurar un Plan de Formacidon que contemple la Igualdad de Género y un
crecimiento profesional y personal a través del acceso a la capacitacion sin discriminacion.

Objetivo especifico 1: Desarrollar un Plan de Formacién anual enfocado a las necesidades reales de la

empresa y las personas trabajadoras que incluya la perspectiva del género.

N2: | MEDIDA: INDICADOR: RESPONSABLE: PLAZO:

7 Continuar con que el Plan de formaciéon | Nimero y tipo de | RRHH Durante el
interno incluya, de manera | acciones formativas primer afio
permanente, formacién en materia de | realizadas del Il Plan /
igualdad de género, dirigida a todo el | NUmero de horas de anualmente
personal de la organizacidn, incluidos | formacion en durante la
Direccién y mandos intermedios. igualdad vigencia del

Numero de [l Plan.

personas formadas,
numero de mujeres
y hombres, por
departamento.

Objetivo especifico 2: Formar a los Comités de investigacién del Protocolo de acoso Sexua
de sexo de manera anual, capacitdndolo para q

ue pueda desarrollar sus funciones.

I y/o por razén

8

Formar a los Comités de investigacion
en prevencidn de acoso sexual,
habilidades para detectarlo y solucionar
posibles casos. Dicha formaciéon se
impartira también a Comité de
Seguridad y Salud.

Formacion
impartida
(calendario,
contenidos y
formador/a)

RRHH

Durante el
primer afio
del 1l Plan.

Objetivo especifico 3: Promover que la formacidn se encuentre al alcance de todas las personas
trabajadoras, sin que la posibilidad de conciliar impida la promocién de la carrera profesional a las

personas que tengan equipos a cargo a su cargo.

9 Notificar a las personas en situacion en | Implantar esta | RRHH Durante el
excedencia por cuidado de hijo/amenor | rutina en el area de primer afio
de 12 afos, permiso de nacimiento y | Formaciony RRHH, y del Il Plan /
lactancia que pueden participar en | resumen semestral anualmente
cualquier accién  formativa  no | de las notificaciones durante la
bonificable por la Fundae que se | realizadas vigencia del
desarrolle durante ese permiso o Il Plan.
suspension  de  contrato.  Dicha
notificacién también se realizard a las
personas en situacion de incapacidad
temporal de larga duracién y también a
las mujeres victimas de violencia de
género que, por este motivo, vayan a
acogerse a la excedencia especial.

10 | Continuar realizando acciones | Informe anual RRHH A partir del
formativas de reciclaje a los puestos que primer afo
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se hayan incorporado a la empresa
después de una ausencia mayor a 6
meses.

desde la
firma del Il
Plan

Objetivo especifico 4: Realizar acciones formativas sobre igualdad
mujeres, hombres y diversidad.

de trato y oportunidades entre

11 | Realizar formaciéon especifica por | Formacién RRHH A partir del
personal cualificado de todas las | impartida primera afio
materias estudiadas enelPlan de | (calendario, desde la
igualdad (Formacién, promocioén, | contenidos, horas firma del il
conciliacion /  corresponsabilidad, | de  formaciéon vy Plan
violencia de género en el ambito de la | formador/a)
pareja y/o violencia doméstica,
prevencion del acoso sexual y/o sexo...)
qgue incluya actividades practicas o
talleres en igualdad de trato vy
oportunidades, y corresponsabilidad

12 | Formacién a mandos intermedios a | Formacién RRHH Tres afos
través actividades practicas de igualdad | impartida desde la
de trato y oportunidades, de manera | (calendario, firma del il
gue puedan incluirlo en su dia a dia. contenidos , horas Plan

de formacién vy
formador/a)

13 | Formacidon especifica en materia de | Formacién RRHH A partir del
igualdad, sobre acoso sexual y por razon | impartida primera afo
de sexo a las personas que constituyan | (calendario, desde la
la Comision de seguimiento, asi como a | contenidos, horas firma del Il
las nuevas personas integrantes de la | de formaciéon vy Plan
misma. formador/a)

14 | Presentar a la comision de seguimiento | Informe anual RRHH Anualmente
un informe anual de formacidn, durante la
indicando el porcentaje de participacion vigencia del
de hombres y mujeres, de diferentes Il Plan.
categorias y de centros de trabajo.

15 | Analizar los puestos de responsabilidad | N2 de acciones | RRHH Anualmente
en la organizacidn y elaborar un Plan de | formativas que durante la

Sucesién en el que se incluyan acciones
formativas que impulsen y faciliten la
promocién de mujeres en los cargos de
responsabilidad en departamentos en el
que estén infrarrepresentadas.

impulsen y faciliten
la promocion de las
mujeres a cargos de
responsabilidad.

vigencia del
Il Plan.

EJE IV: Promocion profesional
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OBJETIVO GENERAL: Asegurar un desarrollo profesional equitativo entre sexos y el acceso a la
promocion sin discriminacién entre sexos.

Objetivo especifico 1: Facilitar la promocidn interna, sobre los procesos de seleccion externa, desde
una perspectiva del género.

N2: | MEDIDA: INDICADOR: RESPONSABLE: PLAZO:
16 | Llevar acabo unestudioanualdela | N2 de vacantes | RRHH A partir del
cobertura de las vacantes realizado | cubiertas primer afio
a través de promocion interna. internamente / N2 desde la firma
total de vacantes del lll Plan
17 | Realizar un seguimiento de las | Informe que refleje | RRHH Anualmente
promociones internas en las que | todos los datos durante la

haya sido seleccionada una
persona, que en el momento del
inicio del proceso, tenga un
contrato a tiempo parcial, o
disfrute de wuna reduccidn de
jornada por guarda legal u otra
medida de conciliacién.

vigencia del Plan

Objetivo especifico 2: Garantizar que en la

S promociones internas

se contard con candidaturas del sexo

infrarrepresentado.

18 | Incluir como criterio para la | NUmero de procesos | RRHH Un afio desde la
promocién la preferencia del sexo | de promocién firma del lll Plan
infrarrepresentado en igualdad de | interna  realizados.
méritos y capacidades, | Nimero de mujeres
fomentando la represantatividad | y hombres en
equilibrada de mujeres y hombres | puestos de
en los puestos de responsabilidad. | responsabilidad

19 | Se informard a la Comision de | Informe realizado RRHH Anualmente
seguimiento de las promociones durante la

realizadas desagregadas por sexo y
de los criterios establecidos, con
datos desagregados por puesto,
grupo, tipo de jornada, y categoria,
gue contenga el puesto de origen y
destino.

vigencia del Plan
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EJE V: Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial

OBJETIVO GENERAL: Garantizar la no discriminacion y la igualdad de oportunidades en las condiciones

de trabajo de la plantilla.

Objetivo especifico 1: Mantener una base de datos desagregada por sexos

condiciones laborales.

gue contemple las

Ne:

MEDIDA:

INDICADOR:

RESPONSABLE:

PLAZO:

20

Crear un base de datos en
lo relativo a la
distribucién de hombresy
mujeres segln el
departamento, por tipo
de contrato, puesto y
categoria profesional,
jornada y centro de
trabajo.

La base de datos creada y
comunicada a la Comisidn
de Seguimiento

RRHH

Un afio desde la
firma del Ill Plan.

21

Crear una base de datos,
desagregada por sexo, en
lo relativo al n2 de
contratos temporales que
se transforman en
indefinidos.

La base de datos creada y
comunicada a la Comision
de Seguimiento

RRHH

Un afio desde la
firma del Il Plan.

Obje

tivo especifico 2: Conocer lo motivos de las bajas voluntarias, con los datos de

sagregados por sexo.

22

Disefio de una entrevista
de salida a las personas
que causan baja, para
conocer los motivos de
las  bajas voluntarias
desagregadas por sexo e
incluyendo a las personas
que causan baja por
excedencia.

Resumen anual notificado a
la Comisién de Seguimiento

RRHH

A partir de los seis
meses desde la
firma del Il Plan

23

Realizar un andlisis para
determinar si el disfrute
de derechos relacionados
con la conciliacién,
maternidad, paternidad,
adopcién, acogimiento,
riesgo por embarazo,
riesgo de lactancia vy
ausencias motivadas por
tratamientos derivados
de enferrmedades
calificadas legalmente
como graves inciden en
los salarios de las
personas

Informe emitido a |la
Comisidn de Seguimiento

RRHH

A partir del primer
afio desde la firma
del Il Plan

24
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EJE VI Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

OBJETIVO GENERAL: Facilitar la conciliacion y fomentar la corresponsabilidad de la vida personal, familiar

y laboral de las personas que trabajan en Cofarte

OBJETIVO ESPECIFICO 1: Elaboracién y difusién de las medidas destinadas a mejorar la conciliacién y

corresponsabilidad.

N2: | MEDIDA: INDICADOR: RESPONSABLE: | PLAZO:

24 | Informar a la Plantilla, a través de los | Comunicacion Comunicacidon | A partir de
canales de comunicacion de la empresa, | realizada 6 meses
de las medidas de conciliacién del 1l desde la
Plan de igualdad, poniendo especial firma del lll
énfasis en la corresponsabilidad. Plan

25 | Informar a la plantilla de las medidas de | Comunicacién Comunicaciéon | A partir de
conciliacion  establecidas en la | realizada 8 meses
normativa vigente. desde la

firma del Ill
Plan

26 | Realizar cada 2 afios un cuestionario de | Cuestionario RRHH Dos afios
satisfaccién a la plantilla sobre las | efectuado desde la
medidas de conciliacién y la solicitud de firma del lll
sugerencias. Datos desagregados por Plan
Sexo.

27 | Facilitar cambio de horario para las | N2 de solicitudes de | RR.HH A partir de
parejas de las futuras mamads, para | permiso no retribuido seis meses
acompafar a clases de preparacién al |y n2 de permisos desde la
partoy exdmenes prenatales. Si no fuera | concedidos firma del Ill
posible el cambio de horario, permiso no Plan
retribuido o compensacién de horas.

28 | Excedencia con derecho de reserva del | N2 de excede | RR.HH A partir de
puesto de trabajo, de hasta 4 meses, de | solicitadas seis meses
cardcter fraccionable, para las personas desde la
en tramites de adopcidon o acogimiento firma del Ill
nacionales/internacionales. Plan
Su disfrute serd posible desde que exista
preasignacidon y hasta la llegada del/la
menor a Espafia.

29 | Continuar con la medida de que en las | N2 de veces que se ha | RR.HH A partir de
situaciones de embarazo, adopcidn, | usado esta medida seis meses
acogimiento de caracter preadoptivo o desde la
permanente o guarda con fines de firma del Ill
adopcidn, el otro progenitor podra Plan

elegir el disfrute de las vacaciones
anuales antes o después del permiso por
nacimiento o acumulacion de lactancia,
aunque haya terminado el afio natural a
qgue correspondan, estableciendo como
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limite maximo los primeros 6 meses del
afio siguiente al del devengo de las
vacaciones.

30 | Continuar con que la empresa facilite la | N2 de trdmites | RR.HH A partir del
tramitacién de subsidio que compensa | realizados. primer ano
la pérdida de ingresos que sufren los desde la
progenitores, adoptantes o acogedores, firma del lll
que reducen su jornada de trabajo y Plan
salario para cuidar de manera directa,
continua y permanente del menor a
cargo afectado por cdncer u otra
enfermedad grave acreditada por el
facultativo correspondiente y las
determinadas legalmente.

31 | Previa comunicacién a la organizaciény | N2 de permisos | RR.HH A partir del
con la debida antelacidn, la persona | disfrutados primer ano
trabajadora podrd acompanar a desde la
cualquiera de sus hijos o hijas menores firma del Ill
de 16 afios, o con una discapacidad de al Plan
menos el 33% cualquiera que fuera su
edad, o familiares dependientes
(acreditado  mediante justificacion
médica), al médico que precisen para su
cuidado, con derecho a la retribucion
como si estuviera trabajando, siempre
que sea, en cualquier caso,
debidamente justificada la asistencia al
facultativo o a la facultativa.

32 | Los permisos referidos a matrimonio | N2 de permisos | RR.HH A partir del
podran ser disfrutados en igualdad de | disfrutados primer ano
condiciones para las parejas de hecho desde la
debidamente registradas, al igual del firma del Ill
resto de persmisos que pueda disfrutar Plan
un conyuge. Si el matrimonio se
produjera posteriormente no podria
volver a disfrutarlo.

33 | Continuar con la medida de permiso no | N2 de permisos | RR.HH A partir de
retribuido o recuperable para los | disfrutados 6 meses
trabajadores/as con descendientes desde la
menores de 16 afos, o con personas firma del 11l
dependientes a su cargo, para atender Plan

situaciones relacionadas con el menor,
siempre que sea posible otorgar
organizativamente.
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34 | Revisar el Protocolo de desconexién | Protocolo elaborado y | RR.HH Durante los
digital de aplicacion a la totalidad de la | su difusién dos afios
plantilla. desde la

firma del Ill
Plan

35 | Las personas que disfruten del permiso | N2 de  solicitudes | RR.HH A partir del
de lactancia de un hijo o hija menor de | recibidas y n?2? de primer afo
doce meses, podran disfrutar del | solicitudes aprobadas desde la
permiso de lactancia, teniendo Ila firma del 11l
posibilidad de acumular la totalidad de Plan
dicha reduccién horaria al descanso por
maternidad/paternidad se vera
prolongado 16 dias naturales

36 | Informar anualmente a la Comision de | Informe presentado a | RR.HH Anualment
seguimiento de las medidas de | la Comisidon e desde la
conciliacién utilizadas, con los datos firma del 1l
desagregados por sexo y centro de Plan
tabajo

37 | Vigilar que el ejercicio de derechos de | N2 de personas con | RR.HH Anualment
conciliacion no conlleven perjuicio en | derecho de e desde la
términos de promocién y ascensos, | conciliacidon que han firma del lll
retribucién, acceso a la formacidn, asi | conseguido Plan
como una disminucién en el resto de | promocionar, mejoras
condiciones laborales. retributivas y acceso a

la formacion.

38 | Facilidad para que las personas | N2 de permisos | RR.HH A partir del

trabajadoras que, teniendo hijos/as | disfrutados primer ano
menores y que, por convenio regulador desde la
o sentencia judicial de separaciéon o firma del Ill
divorcio se dispusiera que sélo pueden Plan
coincidir con sus hijos/as en calendario
escolar, puedan disfrutar de al menos 7
dias naturales de vacaciones
coincidiendo con dicho calendario.
Dicha comunicacién del periodo debera
realizarse antes de la confeccion del
calendario de vacaciones anual o en
caso de sentencia dentro del mismo afo
con dos meses de antelacion siempre
que sea posible.

39 | Continuar con la posibilidad de unir alos | N2 de permisos | RR.HH A partir del
permisos por nacimiento, defuncién, | disfrutados primer afo
enfermedad de familiares hasta desde la
segundo grado de consanguinidad o firma del Ill
afinidad, un periodo de vacaciones Plan
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generado, siempre que se garantice la
continuidad del servicio.

40 | Posibilidad de wunir el permiso de | N2 de solicitudes | RR.HH Desde la
lactancia acumulado a cualquiera de los | desagregado por sexo aprobacion
periodos en los que puede dividirse el del 1l Plan
permiso de maternidad/paternidad. de Igualdad

41 | La empresa informard y facilitard la | N2 de solicitudes | RR.HH Desde la
tramitacion de la prestacién de | desagregado por sexo aprobacion
corresponsabilidad por cuidado del del 1l Plan
lactante, en el caso de que quiera la de Igualdad
persona trabajadora.

42 | Facilitar la posibilidad de cambio de | N¢ de solicitudes y n2 | RR.HH Desde la
turno o flexibilidad horaria en la entrada | de denegaciones aprobacion
y salida en los periodos de adaptacion del Il Plan
escolar en las etapas de educacién de Igualdad
infantil y preescolar, siempre que se
garantice la continuidad del servicio y no
afecte al resto de compafieros/as.
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EJE VII: Infrarrepresentacion femenina

OBJETIVO GENERAL: Fomentar una presencia equilibrada de mujeres y hombres en los distintos grupos
profesionales y especialmente, en aquellas areas donde existe subrepresentacion de uno de los sexos.

N2: | MEDIDA: INDICADOR: RESPONSABLE: | PLAZO:

43 | Hacer uso de la bolsa de empleo de | Campafias realizadas | RRHH A partir del
la base de datos de curriculum de la primer ano
persona candidata que dispone la desde la firma
empresa, incentivar la del Il Plan
incorporacién el sexo menos
representado para aquellos
puestos masculinizados o
feminizados.

44 | Continuar contactando con | Comunicacién a la | RR.HH Un afio desde la
instituciones (publicas, ONG, | Comision de firma del lll Plan.

Fundaciones ...) para difundir el
interés de la empresa en contratar
a personas del sexo con menor
representacién en el puesto o
categoria profesional que se
requiera en cada momento.

Seguimiento de los
contactos realizados

30



N

111 Plan de lIgualdad COFARTE

EJE VIII: Retribuciones

OBJETIVO GENERAL: Monitorizar el impacto que las condiciones laborales tienen en la Politica retributiva

para garantizar la igualdad retributiva en trabajos de igual valor.

Objetivo especifico 1: Garantizar la transparencia del sistema retributivo de la empresa y la equidad

retributiva entendida como una remuneracién igual por trabajo de igual valor.

N2: | MEDIDA: INDICADOR: RESPONSABLE: | PLAZO:

45 | Redistribuir los conceptos | Comunicacién a la | RRHH 6 meses desde la
retributivos percibidos en némina | Comisidn de aprobacion del Il
por la plantilla de tal manera que | Seguimiento de que Plan de Igualdad
los conceptos retributivos | se ha procedido al
recogidos en el Convenio Colectivo | ajuste
se abonen conforme a las tablas
salariales y el salario extra percibido
por cada persona trabajadora se
incluya en otro concepto al efecto

46 | Creacién de conceptos retributivos | Listado de | RRHH 6 meses desde la
especificos que retribuyan tareas, | conceptos aprobacion del Il
circunstancias, formacion, | retributivos Plan de Igualdad
titulacién u otros para ser aplicados | remitidos  a la
a la plantilla de tal manera que se | Comision de
permita, en la medida de lo posible, | Seguimiento
la objetivacion de la retribucion por
encima de Convenio Colectivo
realizada a cada persona.

47 | Elaboracidn de listado de conceptos | Comunicacion a la | RRHH 6 meses desde la
retributivos de Convenio Colectivo | plantilla aprobacion del Il
y fuera de Convenio Colectivo y Plan de Igualdad
criterios de devengo y difundirlo a
la plantilla

48 | Comunicar a las personas afectadas | Comunicacion a la | RRHH Antes de
gue se procedera a redistribuir el | plantilla proceder a su
salario percibido en diferentes ejecucion en
conceptos retributivos de tal némina

manera que los conceptos del
Convenio Colectivo se abonaran
conforme a las tablas salariales que
corresponda por categoria
profesional y el resto conforme a
los nuevos conceptos retributivos
creados. En dicha comunicacion se
debera expresar que esta medida
se lleva a cabo como consecuencia
de haberse negociado con la
Comisién Negociadora del Ill Plan
de lgualdad y que la finalidad es
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garantizar la transparencia
retributiva y que se respetaran los
derechos de cada persona
trabajadora  garantizandose el
salario que venia percibiendo en
cada caso.

49 | Elaboraciéon de un Informe | Informe presentado | RRHH 3 meses después
desagregado por sexo y categoria | a la Comision de del cambio en
profesional tras la aplicacidon de la | Seguimiento némina de los
nueva distribucién de conceptos conceptos
retributivos. retributivos.

50 | Formacién a la plantilla en materia | Formacion realizada | RRHH 2 afios desde la
de corresponsabilidad aprobacion de Il

Plan de Igualdad

51 | Realizar un estudio anual de los | Informe anual | RRHH Anualmente
incrementos salariales, | remitido a la desde la
desagregando entre hombres y | Comisién de aprobacion del lli
mujeres. Seguimiento Plan de Igualdad
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EJE IX: Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

OBJETIVO GENERAL: Adoptar las medidas necesarias para trabajar en la prevencion y actuacién en
materia de acoso sexual y por razén de sexo, en cualquiera de sus modalidades.

Objetivo especifico 1: Mejorar la prevencion y atencion del acoso sexual y por razén de sexo.

N2: | MEDIDA: INDICADOR: RESPONSABLE: PLAZO:

52 | Difundir a toda la plantilla el protocolo de | Campana de | RRHH Un afio desde
acoso sexual y por razén de sexo, asi | difusién la firma del Il
como los canales de denuncia. Plan.

53 | Informar anualmente a la Comisidn de | Informe anual RRHH Anualmente
seguimiento de las denuncias recibidas en desde la firma
materia de acoso sexual y por razén de del I Plan.
sexo, investigaciones realizadas, medidas
adoptadas y régimen sancionador.

Manteniendo la confidencialidad de las
partes.

54 | Incluir en el Manual de Acogida en el | Informacidn RRHH Un afio desde
portal interno informacion sobre el Il | incluida y la firma del 1l
Plan de igualdad y el Protocolo de acoso | presentada a la Plan.
sexual y por razén de sexo. Comisién

Objetivo especifico 2: Sensibilizar a la plantilla en materia de acoso.

55 | Continuar realizando acciones formativas | Formacién RHH A partir del
para la prevencion del acoso sexual y por | impartida primer afio
razon de sexo a toda la plantilla. (calendario, desde la firma

contenidos, del Il Plan
horas de

formacion y

formador/a)

56 | Campanas de sensibilizacion en materia | Campanas de | RHH A partir del
de acoso sexual y por razén de sexo a la | sensibilizacion primer afio
totalidad de la plantilla, promoviendo | realizadas desde la firma
condiciones de trabajo que evitan dichas del lll Plan
situaciones.

57 Incluir en la evaluacion de riesgos de los | Evidencia  del | RHH y Servicio | Hasta dos afios
diferentes puestos de trabajo ocupados | documento de Prevencion | desde la firma
por trabajadoras, la violencia sexual entre de la entidad del lll Plan
los riesgos laborales concurrentes,
debiendo formar e informar de ello a sus
trabajadoras, para que sepan cdmo
actuar en caso de sufrirlo (art 12 LO
10/2022)

58 | Formacién a la Comision Instructora | Formacién RRHH Hasta dos afios
sobre cédmo instruir los procedimientos | realiada desde la firma

de acoso sexual y por razén de sexo.

del Il Plan
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EJE X: Salud laboral desde la perspectiva de género

OBJETIVO GENERAL: Introducir la dimensidn de género en la politica y herramientas de prevencion de

riesgos laborales.

Objetivo especifico 1:

Garantizar que las herramientas de PRL se adaptan a las necesidades y

caracteristicas fisicas, psiquicas, biolégicas y sociales de las personas trabajadoras.

N2: | MEDIDA: INDICADOR: RESPONSABLE: | PLAZO:

59 | Las evaluaciones de riesgos | Informe de riesgos | RRHH Cada 4 afos

psicosociales por puestos se | psicosociales y medidas
realizardn cada 4 afios. | correctoras.
El  resultado de estas
evaluaciones debe figurar
desagregado por Sexo,
puesto, departamento vy
centro de trabajo.

60 | Posibilitar los cambios o | N2 de veces que se ha | RRHH Anualmente
adaptacion de puestos y el | cambiado el puesto y/o desde la firma
tiempo de trabajo en caso de | tiempo de trabajo. del I Plan.
riesgos durante el embarazoo | N de veces que se ha
lactancia natural. adaptado el puesto de

trabajo.

61 | Analizar  anualmente la | Informe elaborado vy | RRHH y Servicio | Anualmente
siniestralidad, enfermedades | presentado a la Comisidn de Prevencion | desde la firma
profesionales y practicas ajeno del I Plan.
preventivas, con los datos
desagregados  por  sexo,
puesto, departamento vy
centro de trabajo.

Objetivo especifico 2: Difundir las medidas en materia de Salud Laboral.

62 | Continuar con las campafias | Presentacién de la | RRHH y Servicio | A partir  del

periédicas de prevencién de
enfermedades especificas
asociadas a cada sexo

Campafia a la Comisién de
Seguimiento

de Prevencién
ajeno

segundo afio del
Plan
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EJE XI: Violencia de género y violencia doméstica e intrafamiliar

OBJETIVO GENERAL: Garantizar los derechos sociales y laborales de las trabajadoras que se encuentren

en una situacion de violencia de género.

Objetivo especifico 1: Articular medidas concretas para ayudar a las personas afectadas por este tipo

de violencia.

N2: | MEDIDA: INDICADOR: RESPONSABLE: PLAZO:

63 | Realizar un Protocolo de | Documento RRHH Dos afios desde la
actuacién ante situaciones de | elaborado y firma del Il Plan
violencia de género incluyendo | presentado a Ia
en dicho documento las | Comisidon de
medidas recogidas en el eje de | Seguimiento
violencia de género y/o en el
ambito de la familia del
presente Plan de Igualdad.

64 | Difusion del Protocolo de | Campafia de difusién | RRHH A partir del primer
actuacién ante situaciones de | realizada y afo desde la firma
violencia de género, doméstica | presentada a la del lll Plan
e intrafamiliar. Comisién de

Seguimiento

65 | Informar anualmente a la | Informe anual | RRHH Anualmente
Comisién de Seguimiento de los | presentado a la durante la vigencia
casos de victimas de violencia | Comision del lll Plan
de género, doméstica e
intrafamiliar tratados vy las
medidas aplicadas respetando
en todo momento la
confidencialidad.

66 | En caso de traslado o cambio de | N2 de personas que | RRHH A partir del primer
domicilio de la victima de | han hecho uso de afo desde la firma
violencia el permiso de | este permiso del Ill Plan
mudanza serd de 4 dias previa
acreditacion de su situacion
(mediante sentencia,
documentacion legal o judicial).

67 | Facilitar la adaptacion de la | N2 de personas que | RRHH A partir del primer

jornada o la flexibilidad horaria
a las personas victimas de
violencia, previa acreditacion de
su situacion (mediante
sentencia, documentacion legal
o judicial).

han hecho uso de
esta medida

afio desde la firma
del Il Plan

35



N

111 Plan de lIgualdad COFARTE

Las ausencias o faltas de
puntualidad al trabajo
motivadas por la situacidn fisica
0 psicolégica de la victima de
violencia de género, doméstica
e intrafamiliar o de sus hijos/as
menores de edad o personas
dependientes de la persona
trabajadora, se consideraradn
justificadas, cuando asi lo
determinen los Servicios
sociales de atencidn o servicios
de salud, segun proceda. Sin
perjuicio de que dichas
ausencias sean comunicadas
por la persona trabajadora a la
empresa a la mayor brevedad

posible.
Del mismo modo, se entenderan
justificadas las ausencias

relacionadas con la realizacion
de tramites legales propios de la
situacion de violencia en la que
se encuentra la persona
trabajadora. Siempre con |la
correspondiente acreditacion.

N2 de personas que
han hecho uso de
esta medida

RRHH

A partir del primer
afio desde la firma
del Il Plan

69

En el caso de solicitud de
anticipos de salarios por parte
de una victima de violencia de
género, doméstica e
intrafamiliar atendiendo al caso
concreto, se flexibilizard la
devolucién mediante el
reconocimiento de  deuda
estableciendo  unos  plazos
flexibles, en caso de que sea
solicitado.

N2 de anticipos

RRHH

A partir del primer
afio desde la firma
del Il Plan

70

En caso de IT producida por
violencia de género, se abonara
el 100 % de su salario desde el
primer dia.
Se debera acreditar la situacion
de victima de violencia
mediante sentencia,
documentacion legal o judicial.

N¢ de casos

RRHH

A partir del primer
ano desde la firma
del Il Plan
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Objetivo especifico 2: Apoyar la lucha contra la violencia de género, sensibilizar a la plantilla y articular
mecanismos que aseguren la proteccion de las victimas y el apoyo para continuar su actividad laboral.

71

Impartir pildoras informativas,
charlas o talleres para
sensibilizar sobre la deteccion
de situaciones de violencia vy
cémo ayudar a la victima.

Informacién de
pildoras, charlas
talleres realizados.

las
o

RRHH

A partir del primer
afnio desde la firma
del Il Plan
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EJE XIlI: Colectivo mujeres trans.

OBJETIVO GENERAL: Sensibilizar a la plantilla sobre la diversidad sexual

Objetivo especifico 1: Ampliar el trabajo de la empresa en materia de diversidad y proteccién de la

misma.

N2: | MEDIDA: INDICADOR: RESPONSABLE: PLAZO:

72 | Garantizar que las personas sean | 1- Formaciones | RRHH Desde la fecha de
tratadas de acuerdo con su | realizadas aprobacion del Il

identidad de género, respetando
la expresidn corporal, la dignidad
y privacidad de las personas.

2- N2 de personas
formadas (dato
desagregado por
sexo)

3- Contenido
4- Formador/a

Plan
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EJE XllI: Lenguaje inclusivo

OBJETIVO GENERAL: Promover una imagen y mensaje igualitario de mujeres y hombres y garantizar una
comunicacion inclusiva y no sexista.

Objetivo especifico 1: Velar por el uso de un lenguaje libre de sesgo de género, tanto en la denominacion
y descripcién de los puestos de trabajo con en el resto de herramientas utilizadas.

Ne: | MEDIDA: INDICADOR: | RESPONSABLE: | PLAZO:
73 Elaboracién y difusién de una Guia para comunicar | Guia RRHH 2 anos
de manera inclusiva y no sexista. elaborada vy desde
difusion la firma
realizada. del 1l
Plan.
74 Revisar y corregir el lenguaje, imagenes, textos y | Listado de | RRHH A partir
demds contenido que se utilicen para las | revisiones del
comunicaciones internas y externas, conforme a la | realizadas. primer
Guia para comunicar de manera inclusiva y no afo
sexista. desde
la firma
del 1l
Plan

Objetivo especifico 2: Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad, sensibilizaciéon a
todo el personal en igualdad de oportunidades aprovechando los canales existentes en la compaifiia (o
creando nuevos)

75 Comunicar a las personas trabajadoras quienes son | Comunicacié | RRHH Un afio
las personas integrantes de la Comisién de | nrealizada. desde
Seguimiento del Ill Plan de Igualdad. la firma

del 1l
Plan.

76 Mantener comunicada a la plantilla en todas aquellas | Difusion RRHH A partir
acciones que la empresa emprenda en materia de | realizada. del
igualdad y la implantacién de medidas que estén primer
recogidas en el Plan de Igualdad. afo

desde
la firma
del 1l
Plan

Objetivo especifico 3: Sensibilizar al personal sobre la impor

tancia del uso de un lenguaje no sexista.

77

Difundir la Guia para comunicar de manera inclusiva
y no sexista a todos los departamentos o areas que
llevan a cabo comunicaciones internas o externas.

Difusion
realizada.

RRHH

A partir
del
primer
afno
desde
la firma
del 1l
Plan
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78

Revisar los canales de comunicacion online externos
(web corporativa, Linkedin, etc.), para confirmar o
corregir que no se realiza una publicidad no inclusiva
y en la que se representa de manera equilibrada
tanto hombres como mujeres.

Revision
realizada.

RRHH

A partir
del
primer
afno
desde
la firma
del 1l
Plan
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9. Aplicacion y seguimiento.

El sistema de aplicacion y seguimiento va a permitir garantizar la puesta en marcha de las medidas
acordadas en el presente documento y conocer los efectos producidos en los diversos ambitos de actuacion
del Plan de Igualdad, tanto el impactado de cada accidén como los resultados obtenidos, valorando si se han
corregido los desequilibrios detectados.

Asi, el seguimiento es un instrumento esencial para registrar el desarrollo del Plan de Igualdad. Permite
conocer el grado de funcionamiento del Plan, y flexibilizar sus contenidos.

La aplicacion y el seguimiento del Plan de Igualdad se llevara a cabo por la Comision de Seguimiento que
se constituira al efecto y su procedimiento serd el siguiente:

- El proceso de seguimiento del Plan de Igualdad se llevara a cabo mediante reuniones trimestrales
durante el primer aiio de vigencia, y semestrales a partir del segundo afio.

- El seguimiento de cada accion se efectuara de acuerdo con los indicadores previstos en cada accion
pero susceptible de cambio o ampliacién para poder responder de forma mas adecuada a las
necesidades que se vayan presentando.

- Lainformacion recogida se plasmara en informes semestrales, a partir de los indicadores previstos
y de las fichas producidas en la ejecucién del Plan.

Dichos informes recogeran la siguiente informacion:

1. Objetivo de la accidn.

2. Descripcién de la mismay cdmo se ha ejecutado.

3. Fecha de ejecucidn.

4. Impacto en la plantilla y en la organizacién.

5. Grado de consecucién del objetivo.

6. Propuestas de mejora, de modificacién de acciones o de incorporaciéon de nuevas
acciones.

Se ird informando a la plantilla del desarrollo y resultado de la aplicacién del Plan de Igualdad.
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10.Evaluacion y revision periddica.

La evaluacidon permite conocer el nivel de realizacion alcanzado por el Plan, el impacto que ha tenido sobre
el funcionamiento de la empresa, la plantilla e incluso la comunidad, para asi valorar la necesidad de
continuar impulsando de este tipo de medidas.

El 6rgano responsable de realizar la evaluacién y revisiéon del Plan de Igualdad sera la Comisién de
Seguimiento.

El procedimiento para llevar a cabo la evaluacién y revisidn serd el siguiente:

- La evaluacién del Plan se realizara con caracter anual, al final de cada afio de acuerdo con las
siguientes lineas de actuacion:

1. Grado de cumplimiento de objetivos.

Resultados obtenidos en funcién de los indicadores de resultado o de impacto, por ejemplo, los
siguientes:

INDICADORES DE RESULTADOS INDICADORES DE IMPACTO

Grado de cumplimiento de los objetivos | Incremento de mujeres en puestos de
planteados y grado de consecucion de los | responsabilidad

resultados esperados.
Nivel de ejecucion del Plan: Numero de | Incremento del sexo menos
acciones desarrolladas, hombres vy | representado en una categoria o
mujeres que se han beneficiado | departamento en concreto.

(formado, seleccionado y contratado,
promocionado, etc.).

Numero vy tipo de medidas de | Incremento del uso de derechos de

conciliacion puestas en marcha.

conciliacion por la plantilla masculina.

Numero de noticias enviadas a la plantilla
sobre el desarrollo del Plan.

Reduccién de brecha salarial

Protocolos elaborados y aplicados desde
la perspectiva de género.

Cambios en la cultura de la empresa.

2. Impacto en la organizacién:

- Nivel de participaciéon y compromiso de las personas destinatarias.

- Cambio de actitudes producido.

- Grado de aceptacién del Plan de Igualdad.

3. Desarrollo metodoldgico.

- Dificultades encontradas.
- Soluciones planteadas.

4. Propuestas de futuro.
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Las medidas del Plan de Igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su vigencia con el
fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida
que contenga en funcién de los efectos que vayan aprecidandose en relacidon con la consecucion de sus
objetivos.

Ademas de lo anterior, el Plan de Igualdad se revisara en los siguientes casos:

a) Cuando se ponga de manifiesto su inadecuacién o insuficiencia como resultado de la actuacién de
la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social o de una resolucién judicial.

b) En los supuestos de fusién, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico de la
empresa.

c) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, los métodos de trabajo
de la empresa, organizacién o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las
modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico
de situacién que haya servido de base para su elaboracidn.

d) En caso de existir resolucion judicial que se pronuncie sobre la existencia de discriminacion directa
o indirecta por razén de sexo o determine la revisidn del Plan de Igualdad.

e) En caso de necesitarse por modificaciones legislativas que lo requieran
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11.Composicion y funcionamiento de la comisidon encargado del seguimiento,
evaluacion y revision.
La Comision de Seguimiento del Il Plan de Igualdad estara formada por las siguientes personas:

Por la representacion de la empresa

- Yinet Moleiro Caballero (Directora de Personas).
- Cesar Cabrera Rodriguez (Responsable de Marketing).

Por la representacidon de las personas trabajadoras

- Nayra Cutillas Orihuela (RLPT Tenerife por Intersindical Canaria).
- Ruth Gonzalez Hernandez (RLPT Tenerife por Intersindical Canaria).

Podra haber asesoramiento externo si alguna de las partes lo solicita.

La Comision de Seguimiento lo formaran los sindicatos firmantes del lll Plan de Igualdad. Para el supuesto
de que resulte un nuevo sindicato elegido por la plantilla podra formar parte de la Comisidén de Seguimiento
con voz pero sin voto.

Este drgano tendra las siguientes funciones:
1. Promover la puesta en marcha de las medidas acordadas.
2. Realizar el seguimiento del Plan de lgualdad para permitir conocer los efectos producidos en los
diversos ambitos de actuacion del Plan de lgualdad, tanto el impactado de cada accién como los

resultados obtenidos, valorando si se han corregido los desequilibrios detectados.

A partir de la informacidn obtenida, la Comisién podra tomar decisiones sobre las lineas de trabajo
a desarrollar a lo largo de la vigencia del Plan de Igualdad o en el siguiente Plan.

3. Realizar el control del cumplimiento y ejecucion de las acciones contempladas en el Plan con el fin
de que se ajusten al tiempo y forma previstos.

4. Tener un conocimiento de las dificultades que se presenten durante la ejecucion del Plan para
solucionarlas y contribuir a su correcta puesta en funcionamiento.

5. Evaluar el grado de cumplimiento de los objetivos.

6. Valorar laincidencia del Plan de Igualdad en la organizacion.

7. Colaborar en la comunicaciéon en toda lo relativo al desarrollo del plan.
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12.Calendario.

Es importante establecer un cronograma que permita tener una visién general de todos los trabajos a
desarrollar con relacidn a las diferentes medidas y acciones contenidas en el Plan.

El presenta Plan de Igualdad tendrd una vigencia de cuatro afios, por lo que el cronograma es el que se

detalla a continuacidn, sin perjuicio de que pueda sufrir modificaciones en el seno de la Comisién de
Seguimiento:
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ARO 2025 2026 ‘ 2027 2028
MES 11]12|1|2|3|4|5|6|7|8|9| 10| 11| 12|1|2|3|4|5|6|7|8|9| 10| 11| 12|1|2|3|4|5[6|7|8|9| 10| 11| 12|1|2|3|4|5|6]7|/8]9] 10] 11
Eje 1: Proceso de seleccion y contratacion

MEDIDA 1
MEDIDA 2
MEDIDA 3
MEDIDA 4
MEDIDA 5
MEDIDA 6

MEDIDA 7
MEDIDA 8
MEDIDA 9
MEDIDA 10
MEDIDA 11
MEDIDA 12
MEDIDA 13
MEDIDA 14
MEDIDA 15

MEDIDA 16
MEDIDA 17
MEDIDA 18

MEDIDA 19

MEDIDA 20
MEDIDA 21
MEDIDA 22
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MEDIDA 23

MEDIDA 24
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je 6: Ejercicio corresponsab

e de los derechos de la

ida personal, famili

MEDIDA 25

MEDIDA 26

MEDIDA 27

MEDIDA 28

MEDIDA 29

MEDIDA 30

MEDIDA 31

MEDIDA 32

MEDIDA 33

MEDIDA 34

MEDIDA 35

MEDIDA 36

MEDIDA 37

MEDIDA 38

MEDIDA 39

MEDIDA 40

MEDIDA 41

MEDIDA 42

MEDIDA 43

: Infrarrepresentacion

MEDIDA 44

MEDIDA 45

Eje 8: Retribuciones
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MEDIDA 46
MEDIDA 47
MEDIDA 48
MEDIDA 49
MEDIDA 50
MEDIDA 51

Eje 9: Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

MEDIDA 52
MEDIDA 53
MEDIDA 54
MEDIDA 55
MEDIDA 56
MEDIDA 57
MEDIDA 58

MEDIDA 59
MEDIDA 60
MEDIDA 61
MEDIDA 62

MEDIDA 63
MEDIDA 64
MEDIDA 65
MEDIDA 66
MEDIDA 67
MEDIDA 68
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MEDIDA 69
MEDIDA 70
MEDIDA 71

Eje 12: Colectivomujeres trans

lllllIIIIII---IIIIIIIII---IIIIIIIII---IIIIIIIII--

inclusivo

MEDIDA 73
MEDIDA 74
MEDIDA 75
MEDIDA 76
MEDIDA 77
MEDIDA 78

SEGUIMIEN

Reuniones ‘

Informes

Evalvacion L L L
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13.Procedimiento de modificacion.

En el proceso de aplicacidn, seguimiento, revisién y evaluacién del Plan de lgualdad pueden surgir
discrepancias que hagan necesaria la modificacion del presente documento.

En este sentido, cualquiera de las personas que forman parte de la Comisién de Seguimiento podra
proponer iniciar el proceso de modificacion del Plan de Igualdad en cualquier momento con el fin de
afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que
contenga en funcién de los efectos que vayan apreciandose en relacién con la consecucidon de sus
objetivos.

La propuesta se deberd realizar con caracter previo a cualquier de las reuniones de seguimiento y
evaluacidon marcadas para que puedan ser estudiadas por el resto de las personas integrantes de la

Comisidn de Seguimiento.

Tras el oportuno debate las propuestas de modificacién deben aprobarse por mayoria simple.
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14. Sistema de Resolucidon Extrajudicial de Conflictos.

Las partes acuerdan su adhesion total e incondicionada al VI Acuerdo Interconfederal de Solucién
Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC), sujetandose integramente a los drganos de mediacion, y
en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje (SIMA) siendo
dicho organismo el competente.
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El presente Plan de Igualdad ha sido aprobado en fecha 7 de noviembre de 2024 firmando las personas
integrantes de la Comisiéon Negociadora el presente documento en conformidad.

En representacion de las personas trabajadoras:

Fdo.- Nayra Cutillas Orihuela (RLPT Tenerife por Intersindical Canaria).

Fdo.- Ruth Gonzalez Hernandez (RLPT Tenerife por Intersindical Canaria).

Fdo.- Andrés Garcia Arbelo (UGT en representacion del centro de La Palma que no cuenta con RLPT).

En representacion de la Direccion de la Empresa:

Fdo.- Yinet Moleiro Caballero (Directora de Personas).

Fdo.- Cesar Cabrera Rodriguez (Responsable Marketing)

Fdo.- Gustavo Brito Garcia (Técnico RRHH).
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Cooperativa farmacéutica de Tenerif
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2. Introduccion

Los Planes de Igualdad son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas a partir de un Diagndstico
de situacién, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trabajo y de oportunidades entre
mujeres y hombres, y a eliminar la discriminacion por razén de sexo (articulo 46 de la Ley de
Igualdad).

El Real Decreto 901/2020, 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro,
tiene por objeto el desarrollo reglamentario de los planes de igualdad, asi como su diagnostico,
incluidas las obligaciones de registro, deposito y acceso.

Asi mismo, se publicé el Real Decreto 902/2020, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres
cuyo objetivo es establecer medidas especificas para hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato
y a la no discriminacion entre mujeres y hombres en materia retributiva, desarrollando los
mecanismos para identificar y corregir la discriminacion en este &mbito y luchar contra la misma,
promoviendo las condiciones necesarias y removiendo los obstaculos existentes.

El objetivo del Diagnostico es obtener informacion detallada y estructurada que permita evaluar el
grado de desarrollo de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres de la empresa,
analizando diversos aspectos de la gestion de los recursos humanos que afectan a toda la plantilla.

La determinacion de las acciones y medidas que se han de adoptar para garantizar y promover la
igualdad entre mujeres y hombres en la organizacién se hara de acuerdo con la informacion y los
resultados que se obtengan del diagndstico.

Para la elaboracion del presente informe se ha recogido informacion sobre los siguientes aspectos:

» Gestidn organizativa y compromiso con la igualdad en la empresa

» Proceso de seleccion y contratacion

» Clasificacion profesional

» Formacion

» Promocién profesional

» Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres de
conformidad con lo establecido en el Real decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres.

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

» Infrarrepresentacion femenina

» Retribuciones

» Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

» Salud laboral desde la perspectiva de género

» Violencia de género

» Colectivo Trans.

» Lenguaje inclusivo
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La recogida de informacion objeto de este estudio comenzé en el mes de mayo del afio 2024 por lo
que los datos reflejados en el presente informe lo son del afio natural de 2023 para hacer referencia
a anos completos.

Metodologia.

Las técnicas utilizadas para la recogida de informacion han sido:

» Larecogida de datos estadisticos mediante la extraccion de datos cuantitativos de la plantilla
a través de las bases de datos de la empresa.

El andlisis de la documentacion escrita de la organizacion sobre politicas internas, manuales,
Convenios Colectivos, pagina web y redes sociales, entre muchos otros.

Entrevistas realizadas al personal de Recursos Humanos.

Cuestionarios cumplimentados por la plantilla de forma an6nima que recoge su opinion
desde una perspectiva de género.

Herramientas del Ministerio de Igualdad.

YV VV V

El presente Informe de Diagndstico ha sido negociado dentro del marco de la Comisioén Negociadora
del 111 Plan de Igualdad.

Para la elaboracién del Diagnoéstico la empresa ha contado con el asesoramiento de URQUIZA
ABOGADOS, S.L.P.
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3. Presentacion de la organizacion

Cooperativa Farmacéutica de Tenerife (en adelante, “COFARTE”) fue creada en 1965 por los
farmacéuticos de la Provincia de Santa Cruz de Tenerife para atender las necesidades de
abastecimiento de medicamentos, productos sanitarios y servicios de sus farmacias en un entorno
complicado desde el punto de vista logistico, dada la lejania y fragmentacidn de nuestro territorio.

El conocimiento, la absoluta conciencia de esta singularidad geogréfica y, por supuesto, el
compromiso tanto de los farmacéuticos socios como del personal, han hecho que COFARTE, a dia
de hoy, sea una empresa de referencia tanto dentro como fuera del sector.

La fortaleza reside en mantener unas dimensiones que permiten tener el masculo suficiente para ser
competitivos y, al mismo tiempo, ser cercanos y accesibles al socio para atender sus demandas en
tiempo récord.

A continuacion, se adjunta la ficha de identificacion de la empresa:
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DATOS DE LA EMPRESA
Raz6n social COOPERATIVA FARMACEUTICA DE TENERIFE

NIF F38003323

Domicilio social Las Mercedes-las Torres, 6, 38108, San CristObal de La Laguna (Islas Canarias) - 05
km

Afio de constitucion 1965

Responsable de la Entidad

Eduardo Padilla

Cargo Director Gerente

Telf. 922 821501

e-mail gerencia@cofarte.com

Responsable de Igualdad

Nombre—J inet Moleiro Caballero

Cargo Directora de Personas

Telf. 922 821501

e-mail rrhh@cofarte.es

ACTIVIDAD

Sector Actividad Comercio al por mayor de productos farmacéuticos

CNAE 4646

Descripcién de la Comercio al por mayor de productos farmacéuticos
actividad

Dispersion geografica y |GHSUCAACLCIUE
ambito de actuacion

DIMENSION

Personas Trabajadoras Mujeres - Hombres - Total S8

Centros de trabajo ‘

Facturacién anual (€) 253-203~933€

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de personal s'

(Ol s xliloTolo TN N C=Yolo aTo ol ani I e Ie [l Estamos con ella” entregado por el Cabildo de Tenerife por la
igualdad obtenidos politica de conciliacion.

Representacion Legal sindical de las
P aclo el i a a Mujeres p}

Homb
Trabajadoras y Trabajadores ombres o
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De acuerdo con la totalidad de datos analizados, la plantilla de La Compafiia esta compuesta, en el
momento de recogida de la informacion que sirve de base para el presente diagndéstico (31 diciembre
de 2023), por 175 personas, de las cuales, 53 son mujeres y 122 son hombres.

Distribucion de la plantilla por sexo

= Hombre = Mujer

Los datos muestran que la composicion de la plantilla esta desequilibrada a favor de los hombres
con una distribucion de 30% de mujeres y 70% de hombres.

Podemos concluir que la plantilla estd masculinizada al contar con méas de un 60% de plantilla
masculina.

En cuanto a la distribucién por sexo, podemos comprobar que la plantilla masculina supera a la
femenina en cuanto a contratacion indefinida con un 96% frente al 85 % de la plantilla femenina.

Distribucion de la plantilla por tipo de
contrato

120%
100%

80%
60%
40%
20%
0% | [

Indefinido Temporal

B %Mujer W %Hombre
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Sélo la plantilla femenina tiene representatividad en la jornada a tiempo parcial siendo la plantilla
masculina el 100% a jornada completa.

Realizando una primera aproximacion, en el siguiente cuadro podemos ver el porcentaje de la
plantilla femenina y masculina distribuida por edades.

Distribucion de la plantilla por franjas de edad

60 0 méas afos '
50 a 59 afnos —
19 a 29 anos -
0% 10% 20% 30% 40% 50%

B %Hombre m %Mujer

La franja de edad mayoritaria en COFARTE es la identificada con el intervalo comprendido entre
los 40 y 49 afios, en el cual encontramos el 41% de la plantilla, esto es, 71 personas.

En esta franja de 40 a 49 afios se sitla el 45% de la plantilla femenina y el 39% de la plantilla
masculina.

Como se puede observar, la plantilla femenina ocupa las franjas de menor edad en un porcentaje
mayor a la plantilla masculina.

Esto, si va en consonancia con la promocion, podria verse reflejado en un posible impacto
economico.

11
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Distribucion de la plantilla por franjas de
antiguedad

0a3anos 4 a7 anos 8allanos 12a15afios mas de 15
anos

45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

B %Mujer B %Hombre

El 34% de la plantilla tiene una antigtiedad superior a 15 afos.

Si atendemos a la distribucion por sexo podemos comprobar como la franja de antigliedad
mayoritaria en la plantilla masculina es la de méas de 15 afios con un 40% de la misma. En cambio,
la franja de antigliedad en la que encontramos mayor concentracién de plantilla femenina es en la
de 0 a 3 afios con un 34% de la misma.

Sin embargo, es cierto que la siguiente franja de mayor edad en la plantilla femenina es la de méas
de 15 afios con un 25% de la plantilla en dicha franja.

Por tanto, el factor antigtiedad podria tener repercusion a la hora de las retribuciones percibidas.

En la empresa es de aplicacion el Convenio Colectivo de &mbito de empresa, que en el objeto de
analisis lo era el Convenio Colectivo de Cofarte 2022-2023.

12
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4. Presentacion de los resultados del diagnostico.

3.1 Gestion organizativa y compromiso con la igualdad.

La informacion extraida en este primer apartado es esencial para el disefio del 111 Plan de Igualdad
puesto que advierte sobre qué elementos culturales y relacionales de la organizacién es necesario
trabajar para la aplicacion del principio de igualdad. Asi, permite identificar como esta asentada la
igualdad en la organizacion y si estos elementos contribuyen a la igualdad entre mujeres y hombres.

En este ambito se analizard la cultura organizacional, la estructura y gestion organizativa, las
relaciones laborales, las relaciones con otras organizaciones y la comunicacion e imagen
corporativa.

» Cultura organizacional.

En toda organizacion existen valores y creencias que, en muchas ocasiones, son especificas de la
cultura interna de la propia organizacion y que son necesarios conocer para la elaboracion del
diagndstico de situacién y posterior Plan de Igualdad.

La cultura organizacional identifica la forma de ser de una organizacion, la define y la diferencia de
otras, y en ella se determinan cudles son la mision y los valores que constituyen su esencia,
manifestandose en sus formas de actuacion.

El compromiso de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres ha sido publicado de forma
expresay especifica por parte de la Direccion en el primer y segundo Plan de Igualdad declarando
el compromiso de la direccion en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres.

La organizacién cuenta con politicas de Responsabilidad Social Corporativa (RSC) y Cadigo de
Conducta.

No cuenta con sistemas de gestion de la calidad que incluya indicadores para la medicion de la
situacion de la igualdad entre mujeres y hombres.

Pero en el Certificado efr todos los afios se evalla la contratacion femenina y la conciliacion.

La empresa ya tiene implantadas medidas en materia de igualdad y medidas que tratan de mejorar
la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, se describen algunos ejemplos:

- La empresa cuenta con un gimnasio al que todas las personas trabajadoras tienen libre
acceso.

- Disponible también un office, con un entorno agradable (television, sofa...) para propiciar
que se encuentren a gusto en la empresa en los ratos de descanso.

13
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Cuenta con dos nutricionistas que elaboran dietas y aconsejan al personal con un plan de
seguimiento.

Hay concertados descuentos con centros deportivos y gimnasios que se encuentran en las
proximidades de COFARTE.

Se ofrecen cursos como mindfulness, yoga, pilates, entre otros.

Se ha creado un despacho médico para que los reconocimientos médicos se realicen en el
centro de trabajo.

Se ha creado un huerto urbano de autoconsumo para la plantilla.

Un/a Entrenador/a personal acude dos veces por semana para hacer seguimiento para
aquellos que van al gimnasio.

Se pone a disposicién de la plantilla un/a masajista ostedpata y quiropractico que acude a las
instalaciones de la empresa.

También se ofrece servicio de psicologia que acude a las instalaciones de la empresa una
Vez por semana.

Se ofrecen cheques guarderias que pueden ser solicitados hasta que los/las nifios/as cumplan
3 afios.

La plantilla tiene a su disposicion un parking dentro de la Cooperativa.

Hay una cafeteria dentro del centro de trabajo con precios especiales para la plantilla.

En caso de nacimiento se regala a los padres y madres una cesta con productos de primer
uso para el bebé.

La entidad pone a disposicion de la plantilla un Furgdn para realizar mudanzas.

Si la persona trabajadora tiene el coche en el taller la Cooperativa cede el uso de un vehiculo
hasta un maximo de una semana.

Permiso de dos dias de asuntos propios.

El personal con una antigiiedad de dos afios puede solicitar una licencia no retribuida de
hasta 15 dias.

» Estructuray gestion organizativa.

En este apartado se valora como se incorpora la igualdad en la propia estructura y gestion
organizativa.

El personal que integra el Departamento de Recursos Humanos si cuenta con formacion en materia
de igualdad efectiva.

En relacion con la recogida de datos de la plantilla se recogen los mismos desagregados en funcion
de la variable “sexo” ni esta incluida dicha variable en los procesos de analisis de datos.

La organizacion cuenta con un procedimiento para mantenerse informada respecto de programas y
actuaciones publicas, publicaciones y normativa de aplicacion en la organizacion relativa a la
igualdad entre mujeres y hombres al tener contratada a una empresa externa de asesoramiento.

> Relaciones laborales.

14
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Las relaciones laborales son otro elemento clave que refleja hasta qué punto la igualdad esta presente
y es compartida por todas las partes de la organizacion.

No consta que se haya producido en la organizacion dificultades o conflictos relacionados con la
vulneracién del principio de igualdad entre mujeres y hombres.

» Relaciones con otras organizaciones.

Resulta de interés conocer si se produce un traslado del compromiso interno con la igualdad entre
mujeres y hombres a la contratacion y las relaciones con otras organizaciones colaboradoras.

Traspasar la frontera de la propia organizacion incorporando la misma responsabilidad con el
cumplimiento del principio de igualdad a las organizaciones con las que se trabaja tiene un efecto
multiplicador del compromiso interno.

La entidad no requiere el cumplimiento de la normativa en materia de igualdad entre mujeres y
hombres a las empresas con las que colabora (ETT, proveedoras, contratas, personal becario, etc.).

Tampoco prima en sus contratos con empresas a aquellas que desarrollan actividades que
promuevan la igualdad entre mujeres y hombres.

3.2 Proceso de seleccion y contratacion.

El estudio realizado en esta materia lleva a conocer en qué medida acceden mujeres y hombres a la
organizacion y como son los procesos que llevan a dichos resultados de accesos.

3.2.1 Acceso a la organizacion.
» Evolucion de las contrataciones.
La plantilla se encuentra distribuida en un 30% de mujeres y un 70% de hombres.
Teniendo en cuenta este porcentaje, pasaremos a analizar las contrataciones realizadas en la

organizacion durante los afios 2021, 2022 y 2023 de las personas trabajadoras en alta a 31 de
diciembre de 2023.

Ano de

contratacion Mujer %Mujer Hombre |%Hombre  Total %Total
2021 0% 4 100% 4 100%
2022 8 62% 38% 13 100%
2023 10 50% 10 50% 20 100%
Total 18 49% 19 51% 37 100%

15
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Del total de contrataciones realizadas en el afio 2021 el 100% fueron de hombres, estos porcentajes
no contribuyen a equiparar el nimero de hombres y mujeres en la plantilla.

En el afio 2022, del total de contrataciones realizadas el 62% fueron mujeres y el 38% hombres,
estos porcentajes mejoran la oportunidad de equiparar la plantilla en nimero de hombres y mujeres.

En el afio 2023, del total de contrataciones realizadas el 50% fueron mujeres y el 50% hombres,
estos porcentajes mejoran la oportunidad de equiparar la plantilla en nimero de hombres y mujeres,
no obstante, sigue siendo un porcentaje corto para la diferencia de 30%-70% que existe.

Si atendemos al total de contrataciones en los Gltimos afios podemos comprobar como en los ultimos
tres afios se contratd a un total de 18 mujeres (49%) y 19 hombre (51%). Estos porcentajes, aunque
estan practicamente equiparados no contribuyen al equilibrio en la presencia de ambos sexos
teniendo en cuenta que la plantilla esta dividida por un 30% de mujeres frente al 70% de hombres.

» Contrataciones llevadas a cabo por puestos de trabajo.

Las contrataciones llevadas a cabo en los Gltimos tres afios lo fueron para los siguientes puestos de
trabajo:

Puesto contratacion 2021-2022-

2023 Mujer %Mujer | Hombre %Hombre Total %Total

DIRECTOR/A DE OPERACIONES 0 0% 1 5% 1 3%
GESTOR/A COMERCIAL 1 6% 1 5% 2 5%
INFORMATICO/A 0 0% 3 16% 3 8%
OFICIAL ADMINISTRATIVO/A 1 6% 0 0% 1 3%
AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A 6 33% 0 0% 6 16%
PROFESIONAL DE PRIMERA 0 0% 2 11% 2 5%
MOZO/A 10 56% 12 63% 22 59%
Total 18 100% 19 100% 37 100%

Como se puede comprobar, el 56% de la contratacion femenina en los ultimos tres afios lo fue en el
puesto de Mozo/a y en segundo lugar Auxiliar administrativo/a con un 33%.

En la plantilla masculina, el 63% de la contrataciéon lo fue en el puesto de Mozo/a y a dicho
porcentaje le sigue el puesto de Informatico/a con un 16% y el puesto de Profesional de Primera con
un 11%.

Tal y como se analizara en el apartado de clasificacion profesional, los puestos de Profesional de
primera e Informatico/a se encuentran masculinizados por lo que estos porcentajes de contratacion
no contribuyen a una presencia equilibrada en dichos puestos.

» Caracteristicas de la incorporacion del personal y el proceso de seleccion y su gestion.
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No existe en la entidad una Politica de Seleccion y Proceso de Incorporacién de Perfiles.

3.2.2 Permanencia en la organizacion.

> Evolucion de las extinciones de la relacion laboral.

Se ha llevado a cabo el analisis de las extinciones de contratos producidas en los ultimos tres afos,
2021, 2022 y 2023.

Ao de extincion Mujer ‘ %Mujer ‘ Hombre %Hombre Total %Total
2021 2 13% 13 87% 15 43%
2022 2 29% 5 71% 7 20%
2023 6 46% 7 54% 13 37%
Total 10 29% 25 71% 35 100%

De las extinciones producidas en el afio 2021 el 87% correspondi6 a la plantilla masculina'y el 13%
a la plantilla femenina. Teniendo en cuenta que la plantilla se sita en 30% de mujeres y 70% de
hombres los porcentajes de extincion del afio 2021 contribuyen a un equilibrio en la presencia de
ambos sexos.

En el afio 2022 el 29% de las extinciones lo fueron de mujeres frente al 71% de hombres. Teniendo
en cuenta que la plantilla se sitia en 30% de mujeres y 70% de hombres los porcentajes de extincién
del afio 2022 contribuyen a un equilibrio en la presencia de ambos sexos.

En al afio 2023 el 46% de las extinciones lo fueron de mujeres y el 54% de hombres. En el afio 2023
los porcentajes de extincidén no contribuyeron a un mayor equilibrio en la presencia de ambos sexos.

» Motivos de las extinciones.

Las extinciones producidas en los tres ultimos afios lo han sido por los siguientes motivos.

Motivo de extincion ‘ Mujer ‘ %Mujer ‘ Hombre ‘ %Hombre ‘ Total %Total
Despido 1 10% 8 32% 9 26%
Excedencia 2 20% 5 20% 7 20%
Final contrato

temporal 6 60% 8 32% 14 40%
Incapacidad 0% 2 8% 2 6%
Jubilacion 1 10% 2 8% 3 9%
Total general 10 100% 25 100% 35 100%

Como se puede comprobar, la causa mayor de finalizacién del contrato de la plantilla femenina en
los Gltimos tres afios ha sido la de finalizacion de contrato temporal con un 60%.
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Ello se encuentra relacionado con que la plantilla femenina tiene mayor porcentaje de contratos
temporales para encima de la masculina.

En este sentido, la plantilla masculina, en cuanto a extincion de contrato por dicha causa se sitda en
un 32%.

El segundo motivo de finalizacion de contrato de la plantilla femenina es el de la excedencia con un
20%, siendo también el segundo motivo de extincion de contrato de la planilla masculina con un
32%.

Los siguientes motivos de extincion de contrato de trabajo de la plantilla femenina son el despido
con un 10% y la jubilacion con un 10%.

Por su parte, el primer motivo de extincién de la plantilla masculina es el despido con un 32% y el
fin de contrato temporal con un 32%. El segundo motivo de extincion es la excedencia con un 20%
y finalmente con un 8% incapacidad y jubilacion.

Los dos motivos de extincion a los que se debe de prestar especial atencion en aras de determinar si
se produce algun tipo de discriminacion hacia la plantilla femenina son el de baja voluntaria 'y el de
despido.

Como vemos, ninguna extincion de contrato en los ultimos tres afios se ha producido por baja
voluntaria y en cuanto al despido ha sido mayor en la plantilla masculina.

Si que es llamativo el porcentaje de 60% de extincion en la plantilla femenina por fin de contrato
temporal, pero también es cierto que la plantilla femenina esta contratada en un 15% mediante
contrato temporal frente al 4% de la plantilla masculina.

Por altimo, la excedencia ha sido utilizada en la misma proporcion en ambos sexos.

Se recomienda tomar medidas que ayuden a aumentar el porcentaje de contratacion indefinida de la
plantilla femenina.

3.3 Clasificacion profesional

» Centros de trabajo.

La empresa cuenta con dos centros de trabajo, uno en Tenerife y otro en La Palma (tratandose éste
de un almacén con dos personas empleadas).

» Puestos de trabajo.

Como se puede observar, a 31 de diciembre de 2023, existian 34 puestos de trabajo en la entidad,
que son los recogidos en el articulo 11 del Convenio Colectivo de la empresa y la compafiia cuenta
con una Descripcién de puestos de trabajo.
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PUESTO DE TRABAJO
DIRECTOR/A GERENTE

Mujer
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‘%Mujer Hombre %Hombre Total

0%

1

1%

%Total
1%

DIRECTOR/A COMPRAS

2%
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1%

DIRECTOR/A DE MARKETING

2%

0%

1%

DIRECTOR/A DE OPERACIONES

0%

1%

1%

DIRECTOR/A DE PERSONAS

2%

0%

1%

DIRECTOR/A FINANCIERO

0%

1%

1%

DIRECTOR/A INFORMATICA Y AUTOMATIZACION

0%

1%

1%

DIRECTOR/A TECNICA Y DE CALIDAD

4%

0%

1%

ADJUNTO/A DIRECCION TECNICA Y DE CALIDAD

2%

0%

1%

CONTROLLER

2%

0%

1%

ENCARGADO/A OPTICA

0%

1%

1%

FARMACEUTICO/A JEFE/A DE COMPRAS
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1%

FARMACEUTICO/A RELACIONES
PROFESIONALES

0%

0%

0%

GESTOR/A COMERCIAL

9%

1%

;| O

3%

RESPONSABLE DE INFRAESTRUCTURAS

0%

1%

1%

INFORMATICO/A

2%

=
w

11%

14

8%

JEFE/A DE ALMACEN

0%

2%

1%

JEFE/A DE GRUPO

0%

7%

5%

JEFE/A DE SECCION ADMINISTRATIVA

4%

3%

3%

JEFE/A DE SECCION INFORMATICO/A

0%

1%

1%

JEFE/A DE SECCION MERCANTIL

2%

2%

2%

JEFE/A DE MANTENIMIENTO

0%

0%

0%

RESPONSABLE OPTICA
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0%

0%
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0%

OFICIAL ADMINISTRATIVO/A

=
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26%

4%

19

11%

CAJERO/A

0%

0%

0%

AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A

13%

1%

5%

TECNICO DE CALIDAD

0%

0%

0%

TECNICO/A DE MANTENIMIENTO

0%

2%

1%

TECNICO/A RRHH
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0%
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1%
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1%

CONDUCTORES/AS REPARTIDORES/AS,
PROFESIONALES DE OFICIO DE 12

o

0%

3%

2%

DEPENDIENTE/A

9%

59

48%

64

37%

MOZO/A

17%

10

8%

19

11%

Total general

53

100%

122

100%

175

100%
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Distribucién de la plantilla por puesto de
trabajo

MOZO/A
DEPENDIENTE/A
CONDUCTORES/AS...
TECNICO/A RRHH
TECNICO/A DE MANTENIMIENTO
TECNICO DE CALIDAD
AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A
CAJERO/A
OFICIAL ADMINISTRATIVO/A
RESPONSABLE OPTICA
JEFE/A DE MANTENIMIENTO
JEFE/A DE SECCION MERCANTIL
JEFE/A DE SECCION INFORMATICO/A
JEFE/A DE SECCION ADMINISTRATIVA
JEFE/A DE GRUPO
JEFE/A DE ALMACEN
INFORMATICO/A
RESPONSABLE DE INFRAESTRUCTURAS
GESTOR/A COMERCIAL
FARMACEUTICO/A RELACIONES...
FARMACEUTICO/A ASESOR/A...
FARMACEUTICO/A FEJE/A DE SECCION
FARMACEUTICO/A JEFE/A DE COMPRAS
ENCARGADO/A OPTICA
CONTROLLER
ADJUNTO/A DIRECCION TECNICAY DE...
DIRECTOR/ATECNICA Y DE CALIDAD
DIRECTOR/A INFORMATICAY...
DIRECTOR/A FINANCIERO
DIRECTOR/A DE PERSONAS
DIRECTOR/A DE OPERACIONES
DIRECTOR/A DE MARKETING
DIRECTOR/A COMPRAS
DIRECTOR/A GERENTE

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Como se puede observar el puesto predominante en la compafiia es el de Dependiente/a.
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No se utiliza un lenguaje inclusivo de forma consistente en la Descripcion de Puestos de Trabajo.

Las descripciones de cada puesto son las siguientes:

PUESTO DE TRABAJO

DIRECTOR/A GERENTE

Descripcion |
Dirige la cooperativa y es la persona designada por
el Consejo Rector

DIRECTOR/A COMPRAS

Responsable de la adquisicion de productos
necesarios para desarrollar la actividad normal en
las diferentes secciones

DIRECTOR/A DE MARKETING

Desarrolla e implanta el Plan de Marketing de la
entidad

DIRECTOR/A DE OPERACIONES

Se encarga de desarrollar las funciones referentes a
la supervisién de la entrega de productos o servicios

DIRECTOR/A DE PERSONAS

Responsable de la politica de personal de la
Cooperativa

DIRECTOR/A FINANCIERO

Gestidn y supervisién de los recursos econémicosy
financieros de la compafia.

DIRECTOR/A INFORMATICA Y AUTOMATIZACION

Responsable del Area de Informética de la
compania

DIRECTOR/A TECNICA Y DE CALIDAD

Responsable de la aplicacién de las practicas
correctas de distribucion

ADJUNTO/A DIRECCION TECNICA Y DE CALIDAD

Colabora con la Direccion Técnica de Cofarte en la
aplicacion de las practicas correctas de
distribucion

Colabora con el/la Directora/a Financiero/a en la
gestion y supervision de los recursos econémicos y

CONTROLLER financieros de la compafiia
Se encarga de velar por la correcta ejecucion de las
ENCARGADO/A OPTICA labores del Departamento de Optica

FARMACEUTICO/A JEFE/A DE COMPRAS

Farmacéutico/a encargado/a de la organizacion de
las compras

FARMACEUTICO/A FEJE/A DE SECCION

Farmacéutico/a encargado/a de una seccion de la
entidad

FARMACEUTICO/A ASESOR/A COMERCIAL

Farmacéutico/a con funciones de asesoramiento
comercial

FARMACEUTICO/A RELACIONES PROFESIONALES

Farmacéutico/a con funciones de relaciones
profesionales

GESTOR/A COMERCIAL

Canal de comunicacién directo entre las farmacias
y Cofarte

RESPONSABLE DE INFRAESTRUCTURAS

Organizacion logistica de la empresa para dar una
respuesta oOptima a las necesidades de
aprovisionamiento y distribucion
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Mantenimiento de los equipos y aplicaciones en las

INFORMATICO/A oficinas de farmacia y asesoramiento a las mismas
JEFE/A DE ALMACEN Controly supervisidn del despacho de pedidos.

Responsable de la preparacién de los pedidos de
JEFE/A DE GRUPO las oficinas de farmacia

JEFE/A DE SECCION ADMINISTRATIVA

Tiene a su cargo una seccion dentro del
departamento administrativo-financiero

JEFE/A DE SECCION INFORMATICO/A

Tiene a su cargo una seccion dentro del
departamento de informatica

JEFE/A DE SECCION MERCANTIL

Funciones de control y supervisién dentro de
departamentos de la Cooperativa. Control de
entradas, pedidos, gestion de transfers, despacho.
Supervisan el trabajo de los/las Dependientes/as

JEFE/A DE MANTENIMIENTO

Supervisay ejecuta labores de mantenimiento

RESPONSABLE OPTICA

Responsable de la seccién de Optica

OFICIAL ADMINISTRATIVO/A

Gestion del departamento, atencién y soporte
telefénico, gestion de compras y otras labores
administrativas

CAJERO/A

Funciones de cajero/a de la entidad

AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A

Tareas administrativas de apoyo a los
departamentos

TECNICO DE CALIDAD

Ejecuta trabajos encomendados por la Direccion de
Calidad

TECNICO/A DE MANTENIMIENTO

Mantenimiento general de las instalaciones de la
Cooperativa, trabajos de electromecanica e
instalaciones técnicas

TECNICO/A RRHH

Se encarga de control de presencia, PRL,
absentismo, colabora en elaboracién de néminas y
gestiones en Seguridad Social, Hacienda, etc.

CONDUCTORES/AS REPARTIDORES/AS,
PROFESIONALES DE OFICIO DE 12

Realizar el reparto a las oficinas de farmacia

DEPENDIENTE/A

Despacho de productos, teniendo asignada una
seccion dentro del almacén, bajo las érdenes de
Jefe/a de Grupo

MOZO/A

Desarrollan las funciones de Dependiente/a pero
€con menos experiencia

3.4 Formacion

El acceso a la formacion continua es fundamental para el desarrollo profesional puesto que no sélo
mejora la cualificacion para el desempefio del lugar que se ocupa, sino que promueve el desarrollo
profesional y, por lo tanto, la capacidad de promocién. Por ello es imprescindible asegurar que todas
las personas tienen las mismas oportunidades de acceso a la formacién continua.
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Por tanto, en este apartado se valora si la politica y gestion de los planes de formacion que se
desarrollan en la empresa garantizan la igualdad en la participacion y desarrollo profesional de
trabajadoras y trabajadores.

» Numero de formaciones impartidas en los afios 2021, 2022 y 2023.

El nimero de acciones formativas impartidas en los Gltimos tres afios ha sido la siguiente:

N2 Acciones formativas 2023 2023% 2022 2022% 2021 2021%
Hombre 233 67% 318 62% 370 65%
Mujer 113 33% 199 38% 200 35%
Total 346 100% 517 100% 570 100%

Si tenemos en cuenta que la plantilla se divide entre un 30% de trabajadoras y un 70% de
trabajadores la formacion impartida en los ultimos afios ha sido superior en la plantilla femenina

sobre la masculina.

» Naturaleza de la formacién impartida.

Pasemos a analizar a continuacion la naturaleza de la formacion impartida cada afio.

La formacién impartida en el afio 2021 lo fue de la siguiente naturaleza.

Naturaleza formacién 2021 ‘ Mujer %Mujer Hombre %Hombre Total %Total

ESPECIALIZACION TECNICA 106 53% 232 63% 338 59%
GENERICA 54 27% 103 28% 157 28%
TRANSVERSAL 40 20% 35 9% 75 13%
Total general 200 100% 370 100% 570 100%

El 53% de la formacion impartida a la plantilla femenina lo fue de especializacion técnica frente al
63% de la plantilla masculina.

La formacion genérica ha sido impartida en el afio 2021 en la misma proporcion en ambos sexos, y
la formacion transversal fue mayor en la plantilla femenina que en la masculina con un 20% frente
a un 9%.

La formacion técnica impartida consistio en los siguientes cursos:

- APLICACION DEL REGLAMENTO UE 2017/745 DE PRODUCTOS SANITARIOS
- BRAIN & HEART- KIT PARA ENTENDER INTELIGENCIA EMOCIONAL
- CONTABILIDAD 60H
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- CUALIFICACION DE EQUIPOS E INSTALACIONES TERMICAS ENTORNO GMP
(ANEXO 15)

- CURSO PRACTICO SOBRE EXTINCION DE INCENDIOS

- DEMAND PLANNING

- DISENO DE SISTEMAS DE GESTION MEDIOAMBIENTAL ISO 14001 - 2015

- EL ALMACEN COMO GESTION COMERCIAL EN LA EMPRESA

- EL PODER COFIGHTER (ESCUELA DE COMERCIALES)

- EXPERTO EN ORGANIZACION DE FORMACION BONIFICADA

- FLUIR PARA VIVIR (EXPERIENCIA DE INICIACION AL YOGA)

- FORMACION BPD JEFES DE COMPRAS

- FORMACION CONTINUA BPD

- FORMACION CONTINUA EN BPD ( JEFES DE COMPRAS, GESTORES
COMERCIALES, RRHH, OPERACIONES, CENTRALITA ) (MAYO 2021)

- FORMACION CRM MARKETING

- FORMACION DE RECICLAJE PARA LA CAPACITACION DE LA UTILIZACION DE
LOS DISPOSITIVOS DE DESFIBRILACION SEMIAUTOMATICA EXTERNA (DESA)

- FORMACION DE VALIDACION DE SISTEMAS INFORMATICOS.

- FORMACION INICIAL BPD

- FORMACION INICIAL PARA LA CAPACITACION DE LA UTILIZACION DE LOS
DISPOSITIVOS DE DESFIBRILACION SEMIAUTOMATICA EXTERNA (DESA)

- FORMACION INTERNA DE OSTOMIA E INCONTINENCIA

- FORMACION INTERNA MANIPULACION PRODUCTOS QUIMICOS

- FORMACION INTERNA UNYCOP

- FORMACION INTERNA: PREPARACION NEVERAS TRANSPORTE

- FORMACION KNAPP STORE

- FORMACION PRL: ALMACENAMIENTO DE PRODUCTOS QUIMICOS
PELIGROSOS.

- FORMACION PRL: MANIPULACION DE AGENTES QUIMICOS RIESGOS Y
MEDIDAS PREVENTIVAS

- GDPs BUENAS PRACTICAS DE DISTRIBUCION FARMACEUTICA DE
MEDICAMENTOS

- GESTION DE LA ATENCION AL CLIENTE

- HABLEMOS DE IGUALDAD

- INGLES A1

- JORNADA DE SERIALIZACION DE MEDICAMENTOS (SEVeM)

- MANIPULACION MANUAL DE CARGAS: RIESGOS Y MEDIDAS PREVENTIVAS

- MANUAL DE EXPEDICION GESTION ERRORES DE CUBETA

- MARKETING DIGITAL

- MEDICAMENTOS Y PRODUCTOS FARMACEUTICOS FALSIFICADOS

- MICROSOFT EXCEL 2016 NIVEL 2 (INTERMEDIO 20H)

- MICROSOFT WORD 2016, NIVEL 1 (BASICO) -26HORAS-

- NUEVO REGLAMENTO (UE) 2017/745 DE PRODUCTOS SANITARIOS

- POWER BI -NIVEL I-
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- PREVENCION CONTRA INCENDIOS E IMPLANTACION DE PLAN DE
EMERGENCIA

- PREVENCION DE RIESGOS LABORALES. NIVEL BASICO

- PROTOCOLO DE SEGURIDAD Y PROCEDIMIENTOS DE TRABAJO EN EL DPTO
DE INFORMATICA

- PROTOCOLO Y ORGANIZACION DE ACTOS EN LA EMPRESA

- REGLAMENTO GENERAL DE PROTECCION DE DATOS

- SEGURIDAD VIAL -30HORAS-

- SENSIBILIZACION EN IGUALDAD DE GENERO

- SISTEMA DE GESTION DE LA CALIDAD ISO ISO 9001- 2015

- SOCIAL MEDIA MARKETING

-V JORNADA ONLINE PROFESIONAL DE DISTRIBUCION: LA SOSTENIBILIDAD
EN LA DISTRIBUCION FARMACEUTICA

- VALES ELECTRONICOS DE ESTUPEFACIENTES, FORMACION DE REPASO Y
RESOLUCION DE DUDAS ANTE INCIDENCIAS.

La formacion genérica impartida consistié en los siguientes cursos:

- FLUIR PARA VIVIR (EXPERIENCIA DE INICIACION AL YOGA)

- FORMACION PRL: ALMACENAMIENTO DE PRODUCTOS QUIMICOS
PELIGROSOS.

- FORMACION PRL: MANIPULACION DE AGENTES QUIMICOS RIESGOS Y
MEDIDAS PREVENTIVAS

- HABLEMOS DE IGUALDAD

- MANIPULACION MANUAL DE CARGAS: RIESGOS Y MEDIDAS PREVENTIVAS

- PREVENCION CONTRA INCENDIOS E IMPLANTACION DE PLAN DE
EMERGENCIA

- PREVENCION DE RIESGOS LABORALES. NIVEL BASICO

- SEGURIDAD VIAL -30HORAS-

- SENSIBILIZACION EN IGUALDAD DE GENERO

La formacion transversal impartida consistio en los siguientes cursos:

- CURSO PRACTICO SOBRE EXTINCION DE INCENDIOS

- EL PODER COFIGHTER (ESCUELA DE COMERCIALES)

- FORMACION DE RECICLAJE PARA LA CAPACITACION DE LA UTILIZACION DE
LOS DISPOSITIVOS DE DESFIBRILACION SEMIAUTOMATICA EXTERNA (DESA)

- FORMACION INICIAL PARA LA CAPACITACION DE LA UTILIZACION DE LOS
DISPOSITIVOS DE DESFIBRILACION SEMIAUTOMATICA EXTERNA (DESA)

- PROTOCOLO Y ORGANIZACION DE ACTOS EN LA EMPRESA

- SOCIAL MEDIA MARKETING

Naturaleza formacion 2022 ‘ Mujer  %Mujer ‘ Hombre  %Hombre Total ‘ %Total
ESPECIALIZACION TECNICA 68 34% 141 44% 209 40%
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87

44%

132

42%
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219

42%

TRANSVERSAL

44

22%

45

14%

89

17%

Total general

199

100%

318

100%

517

100%

La formacion técnica impartida en el afio 2022 lo fue en un 34% en la plantilla femenina frente al
44% en la plantilla masculina.

La formacion genérica fue practicamente en la misma proporcién en ambos sexos y la formacion

transversal fue mayor en la plantilla femenina que en la masculina con un 22% frente al 14%.

La formacidn técnica que se impartié consistié en los siguientes cursos:

22° CONGRESO NACIONAL FARMACEUTICO

ACTUALIZACION EN BUENAS PRACTICAS DE DISTRIBUCION FARMACEUTICA
ALTERNATIVAS TERAPEUTICAS TRAS CIRUGIA DE MAMA

ATENCION AL CLIENTE: QUEJAS Y RECLAMACIONES

BPD - AUDIT TRAIL

CALIBRACION Y VERIFICACION DE EQUIPOS - WEBINAR

CURSO ORTOPEDIA

FORMACION CONTINUA BPD

FORMACION EN LA RECEPCION DE PS REGLAMENTO DE APLICACION
FORMACION GENERAL BPD

FORMACION INICIAL BPD

FORMACION TELETRABAJO

ORIENTACION HACIA LA VENTA EN LA ATENCION AL SOCIO

PACK DE AUDITOR INTERNO DE SISTEMAS DE GESTION DE SEGURIDAD DE
LA INFORMACION ISO 27001:2013 PROTECCION DE DATOS: REGLAMENTO
EUROPEO DE PROTECCION DE DATOS Y ACTUALIZACION LOPD Y
CIBERSEGURIDAD ESENCIAL Y CIBERTERRORISMO

RESPONSABILIDADES BPD Y GESTION DE LA CALIDAD PARA DIRECCION
TECNICA

SUSTITUCION DE SWITCH EN CPD DE ALMACEN LA PALMA

TRANSITO TERMOLABILES

La formacion genérica impartida consistié en los siguientes cursos:

8 TRUCOS PARA SER FELIZ DENTRO Y FUERA DE COFARTE
AUTOMOTIVACION Y POSITIVIDAD: DESCUBRIENDO TU MAGIA INTERIOR
CURSO NIVEL BASICO PREVENCION RIESGOS LABORALES 50 H
FORMACION EN IGUALDAD 2022

FORMACION EN IGUALDAD 2022 22 EDICION

FORMACION EN IGUALDAD 2022 32 EDICION

TALLER PREVENCION CANCER DE MAMA

TEAM BUILDING OUTDOOS COFARTE IS COMING
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La formacion transversal impartida consistio en los siguientes cursos:

- DIGITALIACION APLICADA AL SECTOR PRODUCTIVO

- FORMACION INICIAL PARA LA CAPACITACION DE LA UTILIZACION DE LOS
DISPOSITIVOS DE DESFIBRILACION SEMIAUTOMATICA EXTERNA (DESA)

- FORMACION ODS (OBJETIVOS DESARROLLO SOTENIBLE)

- GESTION REDES SOCIALES PARA EMPRESAS

- TEAM BUILDING GOLF UNIVERSITY: MOTIVACION Y COHESION DE EQUIPOS

Naturaleza de la formacion

2023 Mujer %Mujer Hombre %Hombre Total %Total

ESPECIALIZACION TECNICA 40 35% 106 45% 146 42%
GENERICA 13 12% 22 9% 35 10%
TRANSVERSAL 60 53% 105 45% 165 48%
Total 113 100% 233 100% 346 100%

La formacidn técnica impartida en el afio 2023 lo fue en un 35% en la plantilla femenina frente al
45% de la plantilla masculina.

En cambio, la formacion genérica y la transversal se produjo en mayor proporcion en la plantilla
femenina frente a la masculina.

La formacion técnica impartida consistié en los siguientes cursos:

- APRENDE A UTILIZAR CHATGPT Y LA INTELIGENCIA ARTIFICIAL EN EL
AMBITO DE LA GESTION

- EXCEL NIVEL AVANZADO

- FORMACION GENERAL BPD PARA DEPARTAMENTO COMERCIAL

- FORMACION GENERAL BPD PARA DEPARTAMENTOS DE TRANSFER Y PQ

- FORMACION CONTINUA BPD

- FORMACION INICIAL BPD

- FORMACION TERMOLABILIES

- LIDERAZGO NIVEL 1

- MANIPULACION DE ALIMENTOS

- PSICOLOGIA DEL ENEAGRAMA APLICADO A LA GESTION DE EQUIPOS

La formacion genérica impartida consistié en los siguientes cursos:

- FORMACION DE SEGURIDAD LABORAL FRENTE AL SISTEMA OSR
-  HAGAMOS DE LA IGUALDAD UNA REALIDAD

- PRL Y MANEJO DE MAQUINARIA DE ELEVACION DE CARGAS

- RISOTERAPIA

La formacion transversal impartida consistio en los siguientes cursos:
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- COMO TRABAJAR CON PERSONAS DIFICILES

- FORMACION DE ATENCION AL CLIENTE Y VENTAS PARA LA GENERACION Z
Y MILLENIAL

- GESTION EFICAZ DEL CORREO ELECTRONICO

- GESTION Y VALORACION DE STOCKS

- ITINERARIO FORMATIVO EN BIENESTAR

- METODOS HABILIDADES Y ESTRATEGIAS PARA LA EXCELENTE ATENCION
AL CLIENTE

- PSICOLOGIA RELACIONAL PARA EL LIDERAZGO (THE POWER OF DISC)

Del analisis efectuado podemos comprobar que la formacion impartida de naturaleza técnica lo ha
sido en menor medida en la plantilla femenina lo cual va en perjuicio de dicha plantilla puesto que
es la formacion que permite la promocion profesional y el desarrollo de carrera.

» Horario de la formacion impartida.

Horario formacién 2021 ‘ Mujer ‘ %Mujer Hombre %Hombre Total %Total

FUERA HORARIO 8 4% 5 1% 13 2%
HORARIO DE TRABAJO 188 94% 365 99% 553 97%
MIXTO 4 2% 0 0% 4 1%
Total general 200 100% 370 100% 570 100%

Horario formacion 2022

Hombre

%Hombre

Mujer

%Mujer

Total

FUERA DE HORARIO 21 11% 28 9% 49 9%
HORARIO DE TRABAJO 164 82% 287 90% 451 87%
MIXTO 14 7% 3 1% 17 3%
Total general 199 100% 318 100% 517 100%

Horario formacion 2023  Mujer %Mujer Hombre %Hombre Total %Total

FUERA DE HORARIO 22 19% 48 21% 70 20%
HORARIO DE TRABAJO 91 81% 185 79% 161 47%
Total general 113 100% 233 100% 346 100%

En ambos sexos la mayoria de la formacién lo ha sido dentro del horario laboral en los tres afios

analizados.

No obstante, en los afios 2021 y 2022 la plantilla femenina realizé formacion fuera de su horario
laboral en mayor porcentaje que la plantilla masculina, en concreto un 4% frente al 1% en el afio
2021y 11% frente al 9% en el afio 2022.
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En el afio 2023 la formacion femenina fuera del horario de trabajo lo fue en un porcentaje inferior
a la plantilla masculina, esto es, un 19% frente al 21%.

No se advierte ningun elemento de discriminacion en materia de formacion desde el punto de vista
del horario, no obstante, es recomendable llevar a cabo un registro seguimiento en aras de garantizar
a la plantilla femenina formacion dentro del horario laboral en la medida de lo posible por contribuir
a una mayor conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.
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» Caracteristicas de la formacion.
Existe un Manual de Procedimientos de Gestion de Personas que recoge un apartado de formacion.

Se indica que hay una formacién de acogida:

e Requisitos BPD (es obligatoria, de manera que el personal nuevo o en sustitucion, ausente
por baja o de vacaciones debe recibirla antes de incorporarse a su puesto de trabajo) esta
formacion tanto para personal propio como subcontratado se daréa exclusivamente por laDT

e Andlisis de Riesgos

e Modificacion de procesos de trabajo

e Orientaciones sobre: Higiene y seguridad en el trabajo, manipulacion de productos quimicos,
citotoxicos o de especial control, informatica, gestién de almacenes, gestion de termolabiles,
entre otras, segun corresponda a su departamento o area.

Por otro lado, se sefiala que anualmente se realizara y gestionaran los Planes de Formacién en la
plataforma de RRHH y para su elaboracion podra utilizar:

e Comparacién de las competencias necesarias segun la ficha descriptiva de puesto con la
formacion acreditada del personal del area en los expedientes de personal.

¢ Necesidades formativas que considere son importantes atender cada afio.

e Demandas de formacion solicitadas por los departamentos de COFARTE mediante correo
electrénico a final de afio.

e Recomendaciones de la Direccion Técnica sobre actividades relacionadas con las BPD.

El Plan de Formacion debe incluir como minimo: areas afectas, formacion propuesta, formador,
fechas aproximadas, fecha de imparticién final y coste.

Al finalizar cada accion formativa, la persona responsable del area establecera un tiempo prudencial
para valorar la eficacia de las acciones formativas (cual fue la necesidad de la accion formativay el
resultado que pretendemos alcanzar).

El departamento de Recursos Humanos reflejard en cada accion formativa dentro del plan de
formacion: el método de evaluacion de la accion formativa. Entre otros, se podran utilizar
cuestionarios de evaluacion, certificados de aprovechamiento, entrevistas, informe, desempefio en
el puesto de trabajo, etc.

Toda accion formativa relacionada con las competencias asociadas a las Buenas Practicas de
Distribucion (BPD), sera evaluada mediante un examen BPD escrito u oral, dejando evidencia de
su resultado en la carpeta de Formacion Interna.
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Una vez cerrada la eficacia de la accion formativa, se actualizara automaticamente la Ficha de
Personal en la aplicacion informatica ISOTools.

3.5Promocion profesional

El acceso de las mujeres al mercado de trabajo no tiene reflejo en una progresion en la carrera
profesional al mismo ritmo. En consecuencia, a nivel global, la presencia de mujeres en los niveles
superiores de las organizaciones es escasa, es por lo tanto, un asunto en el cual hay que trabajar para
que la igualdad de oportunidades sea real y efectiva.

Por eso, la incorporacion de la igualdad entre mujeres y hombres en las practicas de promocion y
desarrollo profesional se convierte en un aspecto primordial a trabajar para eliminar los posibles
desequilibrios en la participacion, en igualdad de condiciones, de las mujeres en la organizacion.

En este apartado se analiza la promocion y desarrollo profesional de los Gltimos cinco afios dentro
de la empresa, esto es, entre 2019 y 2023.

Las promociones realizadas en los ultimos 5 afios han sido las siguientes:

Sexo Promociones %Promociones
Hombre 29 63%

Mujer 17 37%

Total general 46 100%

Teniendo en cuenta que la plantilla se divida en un 30% de mujeres y un 70% de hombres, la plantilla
femenina ha tenido méas promociones que la plantilla masculina en los ultimos 5 afios.

Los puestos que vieron una promocion profesional en los afios analizados fueron los siguientes:

Puesto objeto de promocién Mujer %Mujer ‘ Hombre %Hombre Total %Total

AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A 6 35% 3 10% 9 20%
DEPENDIENTE/A 0 0% 2 7% 2 4%
GESTOR/A COM. 2 12% 0 0% 2 4%
INFORMATICO/A 0 0% 1 3% 1 2%
J.S.AD CON 1 6% 0 0% 1 2%
J.S.MERCAN 2 12% 3 10% 5 11%
MOZO/A 3 18% 17 59% 20 43%
OFICIAL ADMINISTRATIVO/A 3 18% 2 7% 5 11%
PROMOTOR/a 0 0% 1 3% 1 2%
Total general 17 100% 29 100% 46 100%
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El puesto de trabajo que mayor promociones ha tenido en la plantilla femenina ha sido el de Auxiliar
Administrativo/a con un 35% y el de Mozo/a en la plantilla masculina con un 59%.

Modalidad de promocion
ANTIGUEDAD 2 12% 18 62% 20 43%

DESIGNACION DIRECTA 15 88% 11 38% 26 57%
Total 17 100% 29 100% 46 100%

Las modalidades de promocién llevadas acabo en los Gltimos 5 afios han sido por antigiedad y por
designacion directa.

El 88% de las promociones de la plantilla femenina lo fueron por asignacién directa mientras que
el 62% de las promociones de la plantilla masculina lo fue por antigtiedad.

» Caracteristicas de la promocion.

Existe un Procedimiento de Promocidn Interna que recoge los siguientes principios basicos:

» Se garantizara la no discriminacion de ninguna persona candidata durante el proceso de seleccion
de personal.

* La evaluacion de las personas candidatas se realizara en base a los requisitos del puesto, con
objetividad y transparencia.

* La seleccion se basard en el mérito acumulado y las competencias para el desempefio del puesto.
* Los conocimientos y adecuacion de la persona al puesto serdn medidos mediante parametros e
indicadores precisos y equiparables que se estableceran de manera previa al inicio del proceso de
seleccion.

* La documentacion generada en el proceso de seleccion seréd archivada para su posible revision.

* En igualdad de méritos y resultados en la seleccion, si fuera necesario, se llevaran a cabo acciones
positivas dando prioridad a la incorporacion de hombres o mujeres en las areas/departamentos en
las que estén subrepresentadas.

* Los canales de realizacion de la convocatoria seran los apropiados para el puesto de trabajo en
cuestion
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Dicho procedimiento establece como se deben de definir los puestos de trabajo, sefiala que el perfil
profesional debe de definirse de forma previa al proceso de seleccion, se especifica como se deben
de realizar las ofertas de vacantes.

En cuanto al formato de promocion el Procedimiento se remite a cada proceso de seleccion que
determinard o no la existencia de pruebas y las entrevistas se realizaran mediante un cuestionario o
guién previamente elaborado y se indica que se valorardn mediante escalas con pardmetros
observables y valorables establecidos de antemano.

Es decir, la promocién se guiara por lo acordado en cada proceso de seleccion.

3.6 Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres de
conformidad con lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

3.6.1 Composicidn y caracteristicas de la plantilla.
» Distribucion de la plantilla por sexo.
De acuerdo con la totalidad de datos analizados, la plantilla de La Compafiia esta compuesta, en el

momento de recogida de la informacion que sirve de base para el presente diagndstico (31 diciembre
de 2023), por 175 personas, de las cuales, 53 son mujeres y 122 son hombres.

Distribucion de la plantilla por sexo

= Hombre = Mujer

Los datos muestran que la composicion de la plantilla esta desequilibrada a favor de los hombres
con una distribucion de 30% de mujeres y 70% de hombres.
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Podemos concluir que la plantilla estd masculinizada al contar con méas de un 60% de plantilla
masculina.

» Distribucion de la plantilla por edades.

Realizando una primera aproximacion, en el siguiente cuadro podemos ver el porcentaje de la
plantilla femenina y masculina distribuida por edades.

Distribucion de la plantilla por franjas de

edad
600 mas afios [
50259 afios |
0245570
039070 —
19a29afios |
0% 10% 20% 30% 40% 50%

B %Hombre m %Mujer

Para realizar un analisis mas exhaustivo que nos lleve a conclusiones mas certeras pasemos a
analizar los datos con mas detalle de conformidad con el desglose que se realiza en el siguiente
cuadro.

Franjas de edad Mujer %Mujer Hombre  %Hombre Total % Total ‘
19 a 29 afios 5 9% 9 7% 14 8%
30 a 39 afios 16 30% 35 29% 51 29%
40 a 49 afos 24 45% 47 39% 71 41%
50 a 59 afios 7 13% 28 23% 35 20%
60 0 mas afios 1 2% 3 2% 4 2%
Total general 53 100% 122 100% 175 100%

La franja de edad mayoritaria en COFARTE es la identificada con el intervalo comprendido entre
los 40 y 49 afios, en el cual encontramos el 41% de la plantilla, esto es, 71 personas.

En esta franja de 40 a 49 afos se sitta el 45% de la plantilla femenina y el 39% de la plantilla
masculina.

Como se puede observar, la plantilla femenina ocupa las franjas de menor edad en un porcentaje
mayor a la plantilla masculina.
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Ambos sexos tienen mayor representatividad en las franjas de 40 a 49 afios en primer lugar, en la
de 30 a 39 afios en segundo lugar, en la franja de 50 a 59 afios en tercer lugar, en la de 19 a 29 afios
en cuarto lugar y en la de 60 o0 mas afios en quinto lugar.

» Distribucion por nivel formativo.

Nivel de estudios | Mujer %Mujer ‘ Hombre %Hombre Total %Total

Sin estudios 0 0% 2 2% 2 1%
ESO 2 4% 21 17% 23 13%
FP/Bachillerato 29 55% 84 69% 113 65%
Universitario 13 25% 8 7% 21 12%
Master/Doctorado 9 17% 7 6% 16 9%
Total general 53 100% 122 100% 175 100%

Distribucidn de la plantilla por nivel de estudios

Master/Doctorado
Universitario
FP/Bachillerato

ESO

'1Irr

Sin estudios

0% 10% 20% 30% 40% 50%  60% 70%  80%

H %Hombre m %Mujer

Como se puede observar, el 65% de la plantilla tiene estudios de Formacion
Profesional/Bachillerato, el 13% estudios primarios (ESO) y el 12% estudios Universitarios.

La plantilla femenina supera a la plantilla masculina en estudios universitarios con un 25% frente a
un 7% y también en estudios Méster/Doctorado con un 17% frente a un 6% de la plantilla masculina.

Como consecuencia, la plantilla masculina tiene mayor representacion en niveles inferiores de
estudio mientras que la plantilla femenina tiene mayor representacion en niveles superiores de
estudio.

» Distribucion por numero de hijo/as.
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Como se puede comprobar el 55% de la plantilla no tiene hijos/as.

Y en cuanto a la distribucién por sexo podemos comprobar que la plantilla femenina sin hijos/as es
ligeramente superior a la plantilla masculina en 4 puntos.

Con un/a hijo/a la plantilla femenina supera a la masculina en 2 puntos con un 26% frente al 24%
de la plantilla masculina. Con dos hijos/as se produce el efecto contrario y con 3 hijos/as
encontramos a la misma proporcién en ambos sexos.

Distribucion de la plantilla por numero de hijos/as

70%
60%

50%
40%
30%
20%
1 an
0% — —
0 1 2

3

H %Mujer B %Hombre

Numero de

hijos/as Mujer %Mujer Hombre %Hombre Total %Total
0 31 58% 66 54% 97 55%
1 14 26% 29 24% 43 25%
2 7 13% 24 20% 31 18%
3 1 2% 3 2% 4 2%

Total 53 100% 122 100% 175 100%

3.6.2 Condiciones laborales.

» Distribucion de la plantilla por tipo de contrato.

Tipo de

contrato Mujer %Mujer Hombre %Hombre Total %Total
Indefinido 45 85% 117 96% 162 93%
Temporal 8 15% 5 4% 13 7%
Total general 53 100% 122 100% 175 100%
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Tal y como se aprecia en el cuadro a 31 de diciembre de 2023 el 93% de la plantilla esta contratada
mediante contrato indefinido fijo frente al 7% de la plantilla con contrato temporal.

En cuanto a la distribucidn por sexo, podemos comprobar que la plantilla masculina supera a la
femenina en cuanto a contratacion indefinida con un 96% frente al 85% de la plantilla femenina.

Distribucion de la plantilla por tipo de
contrato

120%

100%

80%

60%

40%

20%

Indefinido Temporal

0%

B %Mujer m %Hombre

Analicemos a continuacion el tipo de contrato temporal que se ha llevado a cabo a 31 de diciembre
de 2023.

Tipo de contrato temporal \ Mujer \ %Mujer Hombre %Hombre Total ‘ %Total
Contrato temporal en practicas 2 25% 1 20% 3 23%
Contrato temporal interinidad 2 25% 3 60% 5 38%
Temporal circunstancias

produccidn 4 50% 1 20% 5 38%
Total general 8 100% 5 100% 13 100%
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Distribucidn de la plantilla temporal
por sexoy tipo de contrato

Temporal circunstancias
produccién

Contrato temporal interinidad

Contrato temporal en practicas

l"

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

H %Hombre m %Mujer

Como se puede comprobar el contrato temporal mas comun en la plantilla a 31 de diciembre de
2023 lo fue por circunstancias de la produccion, mientras que en la plantilla masculina lo fue por
interinidad.

» Distribucion por duracion de la jornada.

Distribucion de la plantilla por duracion de la
jornada

Jornada parcial al 87,5% i

Jornada parcial al 81,25% i

20% 40% 60% 80% 100% 120%

B %Hombre m %Mujer

Duracion de la jornada Mujer %Mujer Hombre %Hombre Total %Total

Jornada parcial al 81,25% 1 2% 0 0% 1 1%
Jornada parcial al 87,5% 1 2% 0 0% 1 1%
Jornada completa 51 96% 122 100% 173 99%
Total general 53 100% 122 100% 175 100%
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Como podemos comprobar solo la plantilla femenina tiene representatividad en la jornada a tiempo
parcial siendo la plantilla masculina el 100% a jornada completa.

» Distribucion por tipo de la jornada.

Distribucion de la plantilla por tipo de jornada

Jornada partida (1 dia a la semana guardia
hasta las 19h)

Jornada partida
Continuada

ATurnos

0% 10% 20% 30% 40% 50%

B %Hombre m %Mujer

Tipo de jornada \ Mujer \ %Mujer Hombre | %Hombre Total %Total
ATurnos 16 30% 54 44% 70 40%
Continuada 16 30% 40 33% 56 32%
Jornada partida 0 0% 3 2% 3 2%
Jornada partida (1 diaala

semana guardia hasta las

19h) 21 40% 25 20% 46 26%
Total 53 100% 122 100% 175 100%

Si atendemos a la distribucion de la plantilla por tipo de jornada podemos comprobar que el 40% de
la plantilla presta servicios a turnos frente al 32% de la plantilla que presta servicios en una jornada
continuada y el 28% que presta servicios a jornada partida.

En cuanto al analisis por sexo, la plantilla femenina presta servicios en mayor porcentaje a jornada
partida con un 40% frente al 30% que esta a turnos y el restante 30% que esta a jornada continuada.

En el caso de la plantilla masculina el mayor porcentaje presta servicios a turnos con un 44%, a
jornada continuada un 33% (tres puntos por encima de la plantilla femenina) y jornada partida un
22%.

La plantilla femenina presta servicios en mayor medida que la masculina en jornada partida, jornada
que supone una mayor complicacion a la hora de conciliar la vida personal y familiar. Si bien es
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cierto que en la jornada de a turnos la plantilla masculina supera a la femenina, en la jornada
continuada, que es entendida como la jornada que mejor compatibiliza la vida personal, laboral y
familiar la plantilla masculina supera a la femenina, aunque s6lo en 3 puntos.

» Distribucion de la plantilla por antigliedad.

Distribucion de la plantilla por franjas de
antiguedad
50%

40%

30%

20%

= B BB
i

0a3anos 4 a7 anos 8allanos 12a1l5afios masdel5
anos

H %Mujer = %Hombre

Franjas de antigiiedad Mujer %Mujer Hombre %Hombre Total %Total

0 a3arfios 18 34% 16 13% 34 19%
4 a7 afos 6 11% 25 20% 31 18%
8 a 11 afios 10 19% 20 16% 30 17%
12 a 15 afios 6 11% 12 10% 18 10%
mas de 15 afos 13 25% 49 40% 62 35%
Total 53 100% 122 100% 175 100%

El 35% de la plantilla tiene una antigliedad superior a 15 afos.

Si atendemos a la distribucion por sexo podemos comprobar cémo la franja de antigliedad
mayoritaria en la plantilla masculina es la de mas de 15 afios con un 40% de la misma. En cambio,
la franja de antigliedad en la que encontramos mayor concentracion de plantilla femenina es en la
de 0 a 3 afios con un 34% de la misma.

Sin embargo, es cierto que la siguiente franja de mayor edad en la plantilla femenina es la de mas
de 15 afios con un 25% de la plantilla en dicha franja.

Por tanto, el factor antigliedad podria tener repercusion a la hora de las retribuciones percibidas.

» Distribucion por Convenio Colectivo de aplicacion.
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A la empresa le era de aplicacion en el afio 2023 el Convenio Colectivo de Cofarte 2022-2023.
» Distribucion de la plantilla por trabajadores/as de Empresas de Trabajo Temporal.

A 31 de diciembre de 2023 no prestan servicios en la empresa personas trabajadoras contratadas a
través de Empresas de Trabajo Temporal.

» Distribucion de la plantilla por personas con discapacidad.

A 31 de diciembre de 2023 consta que prestan servicios en la empresa 2 personas trabajadoras con
algun tipo de discapacidad, de las cuales todas son hombres.

Mujer %Mujer Hombre | %Hombre | Total
Personas con discapacidad 0 100% 2 0% 2

» Distribucion de la plantilla por modificaciones sustanciales llevadas a cabo en los
altimos 3 afos.

No se han llevado a cabo modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo en los Gltimos
tres afos.

» Distribucion de la plantilla por movilidad geogréfica llevadas a cabo en los ultimos 3
anos.

Las movilidades geogréficas llevadas a cabo en los tltimos tres afios han sido las siguientes:

DEFINITIVO
CATEGORIA (o) CENTRO |CENTRO
GENERO | PROFESIONAL | TEMPORAL | ORIGEN | DESTINO | FECHA MEDIDA COMPLEMENTARIA
Se contratd en Tenerife para

LA formacion, con el fin de traslado
Mujer DTORA TECNI | DEFINITIVO | TENERIFE | PALMA | 01/06/2022 | desde apertura centro de La Palma

LA Traslado por reunificaciéon familiar.
Hombre |J.ALMACEN DEFINITIVO | TENERIFE | PALMA | 01/09/2022 | Solicitada por el empleado

Como se puede observar ha sido una persona de la plantilla femenina y una persona de la plantilla
masculina para prestar servicios en el centro de La Palma, Unicas personas que prestan servicios en
dicho centro.

3.6.3 Auditoria Retributiva.

Ha sido elaborada una Auditoria Retributiva de los salarios del afio 2023, que se adjunta al presente
Informe de Diagndstico, teniendo en cuenta las exigencias desarrolladas en Real Decreto 901/2020,
de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real
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Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de
trabajo y el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres.

En este sentido, el articulo 7 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva
entre mujeres y hombres establece que “Las empresas que elaboren un plan de igualdad deberan
incluir en el mismo una auditoria retributiva, de conformidad con el articulo 46.2.e) de la Ley
Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, previa la
negociacion que requieren dichos planes de igualdad.”

Pues bien, indica tal articulo que la auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacion
necesaria para comprobar si el sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y completa,
cumple con la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de
retribucion.

Asimismo, la auditoria retributiva debera permitir definir las necesidades para evitar, corregir y
prevenir los obstaculos y dificultades existentes o que pudieran producirse en aras a garantizar la
igualdad retributiva, y asegurar la transparencia y el seguimiento de dicho sistema retributivo.

En cémputo global nos encontramos con que no existen diferencias retributivas entre la plantilla
masculina y femenina en las retribuciones promedias equiparadas. Con la regulacion actual
podemos indicar que no existe brecha salarial en computo global. Asi la brecha en las retribuciones
promedias efectivas es de 11%, en la mediana de las retribuciones equiparadas un 5% y en la
mediana de las retribuciones efectivas un 6%.

Sin embargo, cuando hacemos un andlisis por Grupos y Escalas comprobamos que existen
diferencias retributivas en el que es la plantilla masculina quien se sitda por encima de la plantilla
femenina.

Se ha detectado que estas diferencias se producen por los siguientes motivos:

5. Abono de cuantias retributivas en pluses del Convenio Colectivo que se emplean para
retribuir pactos individuales. Encontramos los siguientes supuestos:

Incentivos. Este concepto retributivo se encuentra regulado en el articulo 20 del Convenio Colectivo
para las categorias de dependiente/a, profesional de oficios de primera, auxiliar administrativo/a,
mozo/a e informatico y su calculo consiste en una cuantia fija y una cuantia variable en funcién de
la puntualidad de la persona empleada y el rendimiento apreciado por la Gerencia y Direccion de
RRHH previo informe de la Jefatura de seccion.
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Sin embargo, se ha detectado que se abona el concepto de Incentivos a puestos de trabajo que no
son los descritos en el Convenio Colectivo y no existe otra Politica de abono de Incentivos. Por
tanto, lo abonado bajo dicho concepto en los puestos que no son los descritos en el articulo 20 se
considera plus de pacto individual que no es posible objetivar.

Plus funcién. Este concepto retributivo se encuentra regulado en el articulo 25 del Convenio
Colectivo para el puesto de Profesional de Oficio de Primera (conductor-repartidor) segun las tablas
del Convenio Colectivo.

Sin embargo, se ha detectado que se abona el concepto de Plus funcién a puestos de trabajo que no
son los descritos en el Convenio Colectivo y no existe tabla salarial para otros puestos de trabajo de
este concepto. Por tanto, lo abonado bajo dicho concepto en los puestos que no son los descritos en
el articulo 25 se considera plus de pacto individual que no es posible objetivar.

Plus actividad. Este concepto retributivo se encuentra regulado en el articulo 19 del Convenio
Colectivo y se abona al personal del Departamento de Mercancias al que, por voluntad de la
empresa, no deben acudir a trabajar los sabado y por tanto, no perciben PTS.

Sin embargo, se ha detectado que hay personal que cobra Plus de Actividad por encima de lo
dispuesto en las tablas del Convenio Colectivo y que, también percibe PTS, por lo que se concluye
que se esté retribuyendo en dicho concepto a personal que no es el descrito en el articulo 19 del
Convenio Colectivo, y por tanto, se utiliza dicho concepto para retribuir pactos individuales.

PTS. Se trata de un concepto retributivo que es de aplicacion a toda la plantilla que realice trabajo
en sébados. Sin embargo, se ha detectado que se abonan cuantias superiores a las establecidas en el
Convenio Colectivo, esto es, 8,17 euros la hora.

Por tanto, hemos de concluir, también que se esta retribuyendo en dicho concepto pactos
individuales.

2. Existencia de conceptos retributivos de dificil objetivacion como es el de Retribucion
Voluntaria y Plus Mantenimiento.

El articulo 18 del Convenio Colectivo regula el concepto de Retribucion Voluntaria y Plus
mantenimiento como complemento personal indicando que se abonan por la especial funcion que
realiza la persona trabajadora respecto a los demas de la misma categoria profesional.

3. Realizacion de horas extras practicamente en exclusiva por la plantilla masculina.

Otro motivo es que es la plantilla masculina la que realiza horas extraordinarias, Unicamente se lleva
a cabo horas extras en la plantilla femenina en el Grupo 01 de puestos de Direccion.
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En concreto, de las 14 mujeres del Grupo 01 unicamente 3 realizaron horas extraordinarias en el
afio 2023.

4. Solo la plantilla masculina hace uso de Tarjeta Restaurante y Cheque Guarderia.

El GItimo motivo, aunque en menor medida, es que sdlo la plantilla masculina hace uso de Cheque
Restaurante y Cheque Guarderia. Unicamente una mujer hizo uso de la Tarjeta Restaurante en el
afio 2023.

3.7 Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

La conciliacion es una estrategia que permite la construccién de un entorno laboral y social donde
las personas, hombres y mujeres, pueden acometer sus responsabilidades laborales, familiares y
personales, con un equilibrio en la distribucion del tiempo que dedican a cada una de las esferas.

El uso de las medidas de conciliacion que hace la plantilla permite ver qué medidas y derechos son
los que efectivamente se disfrutan, si hay una utilizacion indistinta por parte de las trabajadoras y
de los trabajadores (o si, por el contrario, son fundamentalmente las mujeres quienes las emplean),
y qué acciones se desarrollan para fomentar la conciliacion y la corresponsabilidad.

Si analizamos las medidas utilizadas por la plantilla en los ultimos tres afios, encontramos el
siguiente uso de medidas.

Medida de conciliacion 2021-2022-2023 MUJERES HOMBRES Total
Maternidad/Paternidad 1 6 7
Lactancia 1 6 0
Reduccidén de jornada por cuidado de hijos/as menores 12

afos 2 0 2
Reduccidn de jornada cuidado personas dependientes 0 0 0
Excedencia por cuidado de hijo/a o familiar 0 0 0

Como se puede comprobar las medidas de conciliacion han sido usadas por la plantilla masculina
en mayor medida al tratarse de 6 paternidades y 6 lactancias correspondientes a dichas paternidades.

En cambio, sélo la plantilla femenina ha solicita reduccion de jornada por cuidado de hijos/as
menores de 12 afos, en concreto, dos mujeres.

Se recomienda fomentar y recordar la importancia de la corresponsabilidad y las medidas de
conciliacion que estan al alcance de la plantilla masculina.

44



o

< COFARTE

3.8 Infrarrepresentacién femenina.

111 Plan de lIgualdad COFARTE

Pasemos a analizar, a continuacion, la distribucion de la plantilla por puestos de trabajo desagregado

por sexo.
%Hombr | Categorizacio

PUESTO DE TRABAJO Mujer | %Mujer Hombre |e n
DIRECTOR/A GERENTE 0 0% 1 1% | Masculinizado
DIRECTOR/A COMPRAS 1 2% 0 0% Feminizado
DIRECTOR/A DE MARKETING 1 2% 0 0% Feminizado
DIRECTOR/A DE OPERACIONES 0 0% 1 1% | Masculinizado
DIRECTOR/A DE PERSONAS 1 2% 0 0% Feminizado
DIRECTOR/A FINANCIERO 0 0% 1 1% | Masculinizado
DIRECTOR/A INFORMATICA Y AUTOMATIZACION 0 0% 1 1% | Masculinizado
DIRECTOR/A TECNICA Y DE CALIDAD 2 4% 0 0% Feminizado
ADJUNTO/A DIRECCION TECNICA Y DE CALIDAD 1 2% 0 0% Feminizado
CONTROLLER 1 2% 0 0% Feminizado
ENCARGADO/A OPTICA 0 0% 1 1% | Masculinizado
FARMACEUTICO/A JEFE/A DE COMPRAS 0 0% 0 0%
FARMACEUTICO/A FEJE/A DE SECCION 1 2% 0 0% Feminizado
FARMACEUTICO/A ASESOR/A COMERCIAL 1 2% 1 1% Equilibrado
FARMACEUTICO/A RELACIONES
PROFESIONALES 0 0% 0 0%
GESTOR/A COMERCIAL 5 9% 1 1% Feminizado
RESPONSABLE DE INFRAESTRUCTURAS 0 0% 1 1% | Masculinizado
INFORMATICO/A 1 2% 13 11% | Masculinizado
JEFE/A DE ALMACEN 0 0% 2 2% | Masculinizado
JEFE/A DE GRUPO 0 0% 9 7% | Masculinizado
JEFE/A DE SECCION ADMINISTRATIVA 2 4% 4 3% | Masculinizado
JEFE/A DE SECCION INFORMATICO/A 0 0% 1 1% | Masculinizado
JEFE/A DE SECCION MERCANTIL 1 2% 3 2% | Masculinizado
JEFE/A DE MANTENIMIENTO 0 0% 0 0%
RESPONSABLE OPTICA 0 0% 0 0%
OFICIAL ADMINISTRATIVO/A 14 26% 5 4% Feminizado
CAJERO/A 0 0% 0 0%
AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A 7 13% 1 1% Feminizado
TECNICO DE CALIDAD 0 0% 0 0%
TECNICO/A DE MANTENIMIENTO 0 0% 2 2% | Masculinizado
TECNICO/A RRHH 0 0% 1 1% | Masculinizado
CONDUCTORES/AS REPARTIDORES/AS,
PROFESIONALES DE OFICIO DE 12 0 0% 4 3% | Masculinizado
DEPENDIENTE/A 5 9% 59 48% | Masculinizado
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17%

10

8%

Equilibrado

Total general

53

100%

122

100%

175
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Como se puede observar en el cuadro, los puestos de mayor responsabilidad, de direccidn, cuentan
con una presencia equilibrada de ambos sexos.

La plantilla femenina cuenta con una mayor concentracion en los puestos de Oficial
Administrativo/a (26%), Auxiliar administrativo/a (13%) y mozo (9%).

La plantilla masculina cuenta con una mayor concentracion en los puestos de Dependiente/a (48%),
Informéatico/a (11%) y mozo (8%).

3.9 Retribuciones

El logro de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el ambito laboral pasa por la eliminacion
de las desigualdades en materia salarial.

La brecha salarial sigue siendo una realidad palpable en nuestro mercado laboral. Las causas de la
desigualdad son variadas, pero basicamente se centran en el efecto del modelo tradicional de
organizacion social en el cual hay una marcada separacion en el rol de hombres y mujeres en las
estructuras sociales y laborales, y que tienen su origen en el impacto de los estereotipos de género,
en la valoracién de las actitudes y aptitudes de las mujeres para el trabajo.

Es por este motivo que, el analisis de las practicas retributivas desde la perspectiva de género y las
propias retribuciones, son elementos imprescindibles del diagnostico, ya que cualquier desigualdad
identificada en este sentido debera trasladarse al Plan de Igualdad para su correccion.

Los conceptos salariales que abona la empresa a su personal son los siguientes:

a) Conceptos salariales recogidos en el Convenio Colectivo de Cooperativa Farmacéutica de
Tenerife 2022-2023:

- Salario base: El articulo 17 del Convenio Colectivo establece en relacion con el Salario Base lo
siguiente:

“El salario base mensual correspondiente a la jornada ordinaria para todas las personas
trabajadoras comprendidas en el &mbito de aplicacién del presente Convenio, es el que se
establece para cada categoria profesional en las tablas salariales que figuran en el Anexo
1 del presente Convenio..”

Por tanto, el salario base percibido por cada persona trabajadora dependera de la categoria
profesional en la que esté encuadrada.

- Antiguedad: Se encuentra regulado en el articulo 18.1 del Convenio Colectivo de la siguiente
forma:
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“Las personas trabajadoras tendran derecho a un complemento de antigiiedad, sea cual
fuere la modalidad de contratacion laboral, equivalente al importe del 6% del salario base
mensual por cada quinquenio que hayan devengado en la empresa.”

- Complementos personales: Se encuentra regulado en el articulo 18.2 del Convenio Colectivo de
la siguiente forma:

“Son aquellos que se abonan por la especial funcion que realiza la persona trabajadora
respecto a los demas de la misma categoria profesional. Dentro de dichos complementos
quedan encuadrados el Plus de mantenimiento o la Retribucion voluntaria.”

-Plus de trabajo en sabado (PTS) : Se encuentra regulado en el articulo 19 del Convenio Colectivo
de la siguiente forma:

“La empresa abonara a cada persona trabajadora que preste efectivamente sus servicios
en sédbado un complemento denominado Plus de trabajo en sdbado (en adelante, PTS) cuyo
importe ascendera (Véase Anexo ).

Este plus se abonara en vacaciones, siendo la cuantia de este en ese periodo el resultado de
obtener la media de las percepciones de este concepto por cada persona trabajadora en los
12 meses anteriores. Sera abonado en el mes de julio, sumandose al PTS. devengado ese
mes.

En el supuesto de que, en los ultimos 12 meses el contrato de trabajo de la persona
trabajadora hubiese permanecido suspendido por alguna de las causas consignadas en el
articulo 45 del Estatuto de los Trabajadores, se calculara la cuantia haciendo la media de
los meses en los que el contrato no hubiese estado suspendido dentro de los 12 meses
anteriores. Si la suspensién del contrato fuese superior a 12 meses, la persona trabajadora
no tendra derecho a la percepcion del PTS en vacaciones.”

-Plus actividad: Se encuentra regulado en el articulo 19 del Convenio Colectivo de la siguiente
forma:

“Asimismo, las personas trabajadoras adscritas al Departamento de Recepcion de
mercancias a los que, por causas organizativas, en su momento la empresa adoptd la
decision de que no vinieran a trabajar los sabados y por dicha razon no perciben el PTS,
percibirdn como compensacion por ello, el importe del Plus de actividad el cual ascendera
a (Véase Anexo I). Este plus no tendra caracter consolidable y se abonara en las doce pagas
ordinarias.

Aquellas personas trabajadoras pertenecientes al Departamento de almacén que, por
voluntad de la empresa, hayan sido destinados a otro puesto que por su forma de desarrollo
impida la prestacion de servicio en sadbados, pasaran a percibir como compensacion por
ello el importe del Plus de actividad, el cual ascendera a la cantidad regulada en el Anexo
I. Este plus no tendré caréacter consolidable y se abonara en las doce paga ordinarias. Si el
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cambio de puesto se debiese a la exclusiva voluntad de la persona trabajadora, esta no
tendrad derecho a percibir el Plus de actividad.”

-Incentivos: el articulo 20 del Convenio Colectivo sefiala lo siguiente respecto a este concepto:

“Para el personal que ostente las categorias de dependiente/a, profesional de oficios de
primera, oficial administrativo/a, auxiliar administrativo/a, mozo/a e informatico/a, por ser
categorias que no tienen el mismo grado de responsabilidad que las que perciben el plus de
funcion o la retribucion voluntaria, se fija un complemento mensual de caracter salarial
denominado incentivo destinado a retribuir la asistencia y calidad o cantidad de trabajo y
cuya cuantia es Unica para todas las categorias referidas.

Este complemento se retribuira conforme a las siguientes reglas:

A. La Empresa abonara a las categorias de dependientes/as, Prof. oficial de 12, oficiales
administrativos/as, auxiliares administrativos/as, mozos/as e informéaticos/as una cantidad
fija mensual equivalente al veinticinco por ciento del Incentivo.

B. El restante setenta y cinco por ciento sera abonado conforme a las normas que a
continuacion se exponen:

1. El veinticinco por ciento se abonara siempre que la persona trabajadora haya sido
puntual, entendiendo por tal aquel cuya suma de faltas de puntualidad en la asistencia al
trabajo no exceda de quince minutos en un mes y no haya faltado al trabajo. Si la ausencia
lo fuera por incapacidad temporal o por causa no justificada, la persona trabajadora
perdera de esta fraccion del Incentivo la parte proporcional correspondiente a los dias de
falta.

2. El cincuenta por ciento se abonara, total o parcialmente, atendiendo a la calidad y
rendimiento del trabajo apreciados por la Gerencia y Direccion de Recursos Humanos con
previo informe del jefe de seccion de referencia.

La persona trabajadora tendra derecho a conocer por escrito las causas o justificaciones
que puedan haber producido una disminucion o supresion en la percepcion de este
complemento en caso de solicitarse.

A partir del 1 de enero de 2020 el importe maximo del incentivo (100 %) sera el que se
recoge en el Anexo I.”

-Gratificacion: El articulo 21 del Convenio Colectivo establece lo siguiente:
“La empresa, previa aprobacion anual por el Consejo Rector, abonarda una cantidad
equitativa a todas las personas trabajadoras, que tiene naturaleza discrecional y no se
consolida y se denominara Gratificacion. EI Consejo Rector tendra en cuenta los resultados
globales de la Cooperativa.”
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-Pagas extraordinarias: el articulo 22 del Convenio Colectivo de referencia sefiala lo siguiente:

“Todo el personal afectado por este Convenio percibira anualmente cinco pagas
extraordinarias, segun los siguientes criterios:

1. Cuantia: equivalente a una mensualidad total de salario base, antigiiedad y, en su caso,
retribucion voluntaria. Tendra caracter de devengo anual y retribucion proporcional al
tiempo trabajado.

2. Denominacion, devengo y fecha de pago: las gratificaciones se denominarén, cada una
de ellas, con relacion al mes en que se produzca la obligacién de pago, (excepto la de
diciembre que recibird el nombre de Navidad)”

El personal temporal y el que preste servicios a tiempo parcial percibird las partes
proporcionales que le correspondan segun el tiempo trabajado.

Las personas trabajadoras no veran reducido los importes de las pagas extraordinarias por
motivos de situacion de incapacidad temporal.”

-Complemento en situacion de Incapacidad temporal y riesgo durante el embarazo: El articulo
23 del Convenio Colectivo de referencia recoge lo siguiente:

“En los supuestos en que la persona trabajadora se encuentre en situacion de incapacidad
temporal o riesgo durante el embarazo, la empresa complementara las prestaciones de
Seguridad Social hasta alcanzar el cien por cien (100%) del salario base, del complemento
de antigiiedad y, en su caso, de las retribuciones voluntarias que cada persona trabajadora
perciba.”

-Plus de funcién y prolongacion de jornada conductores repartidores:

El articulo 25 del Convenio Colectivo de la entidad recoge lo siguiente:

“1.- Para el personal que ostente la categoria de Profesional de Oficios de 12 (conductores-
repartidores) se fija un complemento de puesto de trabajo denominado “Plus de funcion™.”

El importe de dicho plus se fija en las tablas salariales del Convenio Colectivo.
El mencionado articulo continta explicando lo siguiente:

“2.- Dadas las especiales circunstancias en la prestacion del servicio a las farmacias, asi
como las vicisitudes que pudieran surgir en el reparto de las mercancias, la jornada laboral
de 40 horas semanales para este personal podréa ser irregular en su prestacion diaria. De
esta manera, si en el curso de una semana natural se excediera de 43 horas, se abonaran
las horas o fracciones de exceso sobre dicha cuantia a razon del importe de horas
extraordinarias conforme al Anexo Il del vigente Convenio Colectivo.
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El control de la jornada laboral de dicho personal se realizar4& mediante control de
presencia dactilar instalado a la entrada de personal a la cooperativa.

3.- No obstante, lo dispuesto en el apartado anterior, en las denominadas rutas largas o
rutas especiales, las partes acuerdan la posibilidad de pactar la sustitucion del sistema de
abono de horas extraordinarias por el abono de un complemento de puesto de trabajo (que
llevaria por nombre “Plus de ruta”), y que se encuentra regulado en el Anexo I destinado
a retribuir el exceso de jornada que conlleva la realizacion por este personal de dichas
rutas’”’.

- Plus punto de arranque.

El articulo 26 del Convenio Colectivo establece lo siguiente.

“Al personal que preste sus servicios en el denominado “punto de arranque” se le abonara
un complemento de puesto de trabajo denominado “Plus punto de arranque, por importe de
(Véase Anexo I).

Este complemento no tendré caracter consolidable, salvo que por necesidades organizativas
y por voluntad expresa de la empresa, se le asigne a la persona trabajadora otro puesto. Si
el cambio de puesto se debiese a la exclusiva voluntad de la persona trabajadora, esta no
tendrad derecho a percibir el “Plus punto de arranque’.

Su abono se producira, en su caso, en las doce pagas ordinarias”.

- Plus frio.

El articulo 28 del Convenio Colectivo establece lo siguiente.
“Las personas trabajadoras que, de forma habitual, desarrollen su trabajo en camaras
frigorificas a temperaturas de ocho grados centigrados o inferiores, tendran derecho a
percibir el plus de frio.

La cuantia de este es la fijada en el Anexo I.

Este complemento no tendra caracter consolidable y se abonara, en su caso, en las doce
pagas ordinarias.

Con independencia de lo anterior, se establece la obligatoriedad para la persona
trabajadora de la utilizacion de los equipos de proteccion individual (EPIs).”

- Guardia localizada del Departamento de Informatica y Departamento Comercial y
Marketing.
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El articulo 34 del Convenio Colectivo de aplicacion establece lo siguiente.

“Las personas trabajadoras integrantes del Departamento de Informatica y del
Departamento Comercial y Marketing tendrédn la posibilidad de efectuar guardias
localizadas los sabados, domingos y festivos.

Para tal fin, la empresa, a comienzos de cada afio, elaborara un listado en el que se
apuntaran aquellas personas trabajadoras pertenecientes a dicho departamento que deseen
llevar a cabo dichas guardias. Se permitird que las personas trabajadoras se den de alta o
de baja del listado con una antelacién de 15 dias a la Gltima guardia que tengan asignada,
ello con el fin de reorganizar la asignacion de estas.

El importe de éstas se abonara en nomina mediante el concepto de “guardia localizada
Departamento Informatica” o “guardia localizada Departamento Comercial y Marketing”
y su cuantia es la que se establece en las tablas salariales que figuran en el Anexo | del
presente Convenio.

El mantenimiento de este servicio estara sujeto al criterio de la Cooperativa, en funcién de
la rentabilidad y/o la demanda por parte de las oficinas de farmacia.

Este concepto se percibira en vacaciones, en la cuantia resultante de calcular la media de
lo abonado en los dltimos 12 meses en concepto de guardias localizadas en sabados,
domingos y festivos.

En virtud de dicha interpretacion, la empresa procedera a calcular la media de lo percibido
por cada uno de integrantes del departamento correspondiente en los Gltimos 12 meses por
este concepto, y abonara la cuantia resultante a cada persona trabajadores en el mes de
julio, més lo eventualmente devengado en dicho mes por ese concepto.

En el supuesto de que, en los Ultimos 12 meses, el contrato de trabajo de algin miembro del
Departamento de Informética o del Departamento Comercial y Marketing que hubiese
prestado el servicio de guardias localizadas, hubiese estado suspendido por las causas
consignadas en el articulo 45 del Estatuto de los Trabajadores, se calculara la cuantia
tomando la media de los meses que el contrato no hubiese estado suspendido dentro de los
12 meses anteriores.

Si la suspensidon del contrato fuese superior a 12 meses o la persona no hubiera prestado
servicio en este periodo de tiempo, la persona trabajadora no tendrd derecho a la

percepcion de cantidad alguna.”

-Premio de permanencia.

El articulo 40 del Convenio Colectivo de aplicacion establece lo siguiente.
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“Con objeto de premiar la permanencia, la empresa abonarad en concepto de permanencia
la cantidad de mil euros (1.000€) a aquellas personas trabajadoras cuya permanencia en
la empresa alcance los veinticinco afios. EI mismo derecho tendran quienes alcancen una
permanencia en la empresa de treinta y cinco afios, si bien en ese caso la cantidad en
metalico asciende a mil cuatrocientos cincuenta euros (1.450€).

Igualmente, cuando con anterioridad a la entrada en vigor del presente Convenio Colectivo,
la empresa hubiera abonado cantidades en concepto de premio de permanencia a las
personas trabajadoras que las hubieran percibido se les descontara el importe de dicho
premio de permanencia al abonarsele el permio de vinculacion.”

b) Conceptos extrasalariales recogidos en el Convenio Colectivo de Cooperativa Farmacéutica
de Tenerife 2022-2023:

- Plus transporte.

El articulo 27 del Convenio Colectivo establece lo siguiente.

“Este complemento, que tendrd un cardacter extrasalarial esta destinado a sufragar los
gastos originados a las personas trabajadoras de la empresa en concepto de transporte y
desplazamiento a su centro de trabajo. La cuantia que se percibira por este complemento
es la que aparece recogida en el Anexo | del presente Convenio, no abonandose durante el
periodo de vacaciones.”

-Fondo Social.

El articulo 45 del Convenio Colectivo establece lo siguiente.

“Con el fin de dar cobertura a los eventuales gastos asistenciales de las personas
trabajadoras, la empresa dispondrd de un fondo social por importe de diez mil euros
(10.000€) anuales.

Este fondo social s6lo podrd emplearse para gastos asistenciales de las personas
trabajadoras.

Cada persona trabajadora podra optar a un maximo de 100€ brutos anuales del fondo
social, salvo en los casos de las solicitudes por estudios universitarios y, una vez que se
consuma la totalidad de este, no podran atenderse nuevas solicitudes.

Los bienes o servicios objeto de cobertura por el fondo son los que a continuacion se
establecen, teniendo cada uno de ellos el limite econdémico fijado:

o Optica: gafas de vista graduadas o lentes de contacto por un importe maximo de
100€ brutos.

o Audiologia: audifonos por un importe maximo de 100€ brutos.
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e Odontologia: tratamientos dentales no estéticos por un importe maximo de 100€
brutos.

Las solicitudes seran tramitadas por estricto orden de recepcién por el Departamento de
Recursos Humanos, debiendo fijarse los datos de la persona trabajadora el dia'y hora de la
solicitud, y acompafiarse de la factura del gasto o del impreso de matricula.

Aprobada la solicitud, la persona trabajadora percibira en la ndmina de ese mes el importe
de cincuenta euros (50€) brutos si la solicitud tiene entrada antes del dia 24 del mes en
curso, figurando en nomina el concepto: “Fondo Social COFARTE”. Si la solicitud tuviese
entrada después del dia 24, el ingreso se efectuara en la némina del mes siguiente.

De las solicitudes recibidas en el mes, se daréa traslado al presidente del Comité de Empresa
dentro de los 10 primeros dias del mes siguiente.

En la segunda quincena de diciembre de cada afio natural, se procedera por un miembro
del Departamento de Recursos Humanos y por un miembro del Comité de Empresa
designado por este, a repartir la cuantia restante de cincuenta euros (50€) brutos durante
el afo natural, y siempre que la persona trabajadora no hubiese cobrado la totalidad del
gasto con el abono de dicho adelanto. El reparto se hara de forma proporcional a la cuantia
del gasto, no pudiendo superar cada persona trabajadora la cuantia de cien euros (100€)
brutos.

En el supuesto de que le fondo anual no sea consumido en su totalidad, el sobrante
incrementard el fondo del afio siguiente.

La persona trabajadora que falsifique algin dato en la solicitud de las prestaciones sera
sancionada con la pérdida de las ayudas del Fondo Social durante cuatro arios.”

ceptos al margen del Convenio Colectivo.

- Plus polivalencia.

- Seguro médico.

- Vehiculo.

- Tarjeta restaurante.

- Cheque guarderia.

- Quebranto de moneda

3.10Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

Existe un documento denominado Protocolo para la Prevencion y Procedimiento de Actuacion en
los casos de Denuncia por Acoso Laboral que regula tanto supuestos como acoso laboral y acoso

sexual.
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Consta firmado por la Direccion y Comité de Empresa.

No existe un Protocolo especifico para la prevencion del acoso sexual y de razon de sexo.

3.11Salud laboral desde la perspectiva de género

La Organizacién Mundial de la Salud (OMS) define la salud como “un estado de bienestar fisico,
psiquico y social, no solo como la ausencia de enfermedad”.

Tomando esta definicion como referencia, las politicas de salud laboral han de tener en cuenta las
interacciones que se producen entre las condiciones de trabajo y las condiciones sociales que afectan
a las trabajadoras y trabajadores. También con esta perspectiva, incorporar el enfoque de género a
las politicas de salud laboral supone que se han de tener en cuenta tanto las posibles desigualdades
sociales como las diferencias bioldgicas en la planificacion y disefio de las medidas preventivas y
protectoras de la salud en el lugar de trabajo.

- Incapacidad temporal.

Durante el afio 2023 se han causado 40 procesos de IT, de las cuales un 30% fueron mujeres y un
70% fueron hombres.

Teniendo en cuenta que la plantilla se divide en un 30% de mujeres y un 70% de hombres, los
procesos de IT producidos en el afio 2023 ha sido en la misma proporcion en ambos sexos.

Procesos % Procesos
Sexo delT delT
Hombre 28 70%
Mujer 12 30%
Total
general 40 100%

Los procesos de IT se han producido en los siguientes puestos:

Puesto de trabajo ‘ Mujer %Mujer Hombre %Hombre Total %Total

DEPENDIENTE/A 0 0% 18 64% 18 45%
J.ALMACEN 0 0% 1 4% 1 3%
J.GRUPO 0 0% 2 7% 2 5%
J.S.AD CON 1 8% 1 4% 2 5%
J.S.MERCAN 0 0% 1 1% 1 3%
MOZO/A 0 0% 3 11% 3 8%
OF. ADMIN 11 92% 1 4% 12 30%
PROF PRIME 0 0% 1 1% 1 3%

56



S COFARTE

111 Plan de lIgualdad COFARTE

| Total general | 12| 100% | 28 | 100% | 40| 100% |

El 92% de los procesos de IT de la plantilla femenina en el afio 2023 lo ha sido en el puesto de
Oficial Administrativo/a.

Si bien es cierto que es en dicho puesto en el que se concentra gran parte de la plantilla femenina,
el 26%, es un porcentaje elevado que merece medidas para detectar posibles causas relacionadas
con el trabajo.

Por su parte, la plantilla masculina en el afio 2023, el puesto que mayor porcentaje de procesos de
IT sufrio fue el de Dependiente/a con un 64%, lo cual también cobra sentido puesto que la plantilla
masculina se concentra en dicho puesto de trabajo en un 48%.

En cuanto al nimero de dias de IT correspondiente a cada proceso encontramos el siguiente desglose
desagregado por sexo:

Numero de dias Mujer %Mujer Hombre %Hombre Total

Hasta 15 dias 4 33% 10 36% 14 35%
Entre 16 y 60 dias 7 58% 7 25% 14 35%
mas de 60 dias 1 8% 11 39% 12 30%
Total general 12 100% 28 100% 40 100%

Como se puede observar, los procesos de IT de la plantilla femenina durante 2023 lo fueron en su
mayoria de duracion media, con un 58%, siendo la duracién larga muy escasa, un 8%.

En el caso de la plantilla masculina los procesos de IT estan repartidos entre corta, media y larga
duracién, siendo lo cierto que los procesos de IT de larga duracion tienen mayor peso con un 39%.

- Proteccién de la maternidad.

La empresa no cuenta con un documento de protocolo de maternidad. No obstante, tiene adoptada
la medida de que a partir de la semana 30 de embarazo la trabajadora tiene derecho a pasar al turno
de manana hasta el momento de la baja médica.

3.12Violencia de genero

La organizacion no cuenta con Protocolo de actuacion ante la Violencia de Género.
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3.13 Colectivo Trans.

Todas las personas, incluidas las personas trans, tienen derecho a trabajar y a ejercer la profesion
que libremente elijan sin discriminacion alguna. El acceso a un puesto de trabajo es fundamental
para garantizar una autonomia econémica, asi como para disfrutar de una vida digna

En un contexto marcado por la evolucion de sociedades cada vez mas diversas y complejas, la
exclusion y/o discriminacion sociolaboral continGa siendo una realidad que afecta a multitud de
personas y fundamentalmente a los colectivos vulnerables que, ante la falta de empleo, tienen que
hacer frente a graves consecuencias en los planos personal, social y econémico y que pueden ser
temporales o permanentes.

Las problematicas méas importantes a las que se enfrenta el colectivo trans en el &mbito sociolaboral
son:

Precariedad y falta de empleo estable.

Falta de formacion/formacion interrumpida desde la infancia.
Discriminacion social, familiar y laboral.

Estigmas y prejuicios hacia la transexualidad.

Falta de recursos de apoyo para la insercion laboral

Para garantizar la igualdad efectiva del colectivo trans se aprobd la Ley 4/2023, de 28 de febrero,
para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas
LGTBI.

El articulo 3, k) de la mencionada ley describe “Persona trans” como la “Persona cuya identidad
sexual no se corresponde con el sexo asignado al nacer.”

La entidad no cuenta con un protocolo de actuacion respecto al colectivo trans ni cuenta con un
sistema de sanciones ante comportamientos fobicos hacia dicho colectivo.

Tampoco ha llevado a cabo formacion o dotado de informacion al personal sobre diversidad sexual
y de género.

3.14 Lenguaje inclusivo
» Comunicacién e imagen corporativa.
En este apartado se analiza la utilizacion sexista o no de las comunicaciones desde un punto de vista

interno y externo, la visualizacion de las mujeres y los hombres en el lenguaje y las imagenes que
representan o hablan de la organizacion.
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Se ha detectado que en la pagina web y documentos internos no se utiliza un lenguaje inclusivo de
forma consistente y uniforme. Asi, se ha detectado el uso del masculino genérico en la pagina web
de la entidad cuando se hace referencia a “socios” y “farmacéuticos” y cuando el Codigo Etico de
la entidad se refiere a “empleados”, “directivos” y “socios cooperativistas”.

No se han detectado imagenes no inclusivas ni que transmitan perpetuacion de roles.

3.15. Cuestionario a la plantilla.

Se ha realizado cuestionario a la plantilla en el que han participado 75 personas, de los cuales
43 son hombres y 32 mujeres, lo que hace un porcentaje de 57,3% de plantilla masculina 'y
42,7 de la plantilla femenina.

Teniendo en cuenta que la plantilla se divide en un 30% de mujeres y un 70% de hombres
la plantilla femenina ha tenido una mayor participacion.

Las respuestas han sido las siguientes:

I. En la empresa hay igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres.

No Ns/Nc Si
Hombre 3 I 39
Mujer | 31

1. En la empresa hay igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres.

60
40
0 — —
No Ns/Nc Si

mHombre = Mujer
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2. La direccion de la empresa esta sensibilizada y
comprometida para que la igualdad de trato y de
oportunidades sea una realidad.

No Ns/Nc Si
Hombre 2 5 36
Mujer I 31

2. La direccion de la empresa esta sensibilizada y
comprometida para que la igualdad de trato y de
oportunidades sea una realidad.

0 || -—

No Ns/Nc

mHombre ®Mujer

3. La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
es compatible con la filosofia y cultura de la empresa en la
actualidad.

No Ns/Nc Si

Hombre 3 2 38

Mujer | | 30

111 Plan de lIgualdad COFARTE
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3. Laigualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres es compatible con la filosofia y cultura
de la empresa en la actualidad.

0 [ [— [ —
No Ns/Nc Si

mHombre mMujer

4. La seleccion de personal en la empresa se realiza de
forma objetiva, teniendo las mismas oportunidades las
mujeres y los hombres.

Etiquetas de fila No Ns/Nc Si
Hombre 3 10 30
Mujer I 6 25

4. La seleccion de personal en la empresa se
realiza de forma objetiva, teniendo las mismas
oportunidades las mujeres y los hombres.
35
30
25

20

15

10

5 s
o

No Ns/Nc

®Hombre ® Mujer

111 Plan de lIgualdad COFARTE
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5. La formacion que ofrece la empresa es accesible a todas
las personas independientemente de su sexo.

No Ns/Nc Si
Hombre I 4 38
Mujer I 31

5. La formacion que ofrece la empresa es
accesible a todas las personas
independientemente de su sexo.

SO .

No Ns/Nc Si

mHombre m Mujer

6. A la hora de promocionar a puestos directivos la
empresa ofrece las mismas posibilidades a mujeres y

hombres.
No Ns/Nc Si
Hombre 2 12 29
Mujer I 7 24

111 Plan de lIgualdad COFARTE
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6. A la hora de promocionar a puestos
directivos la empresa ofrece las mismas
posibilidades a mujeres y hombres.

20

15

10

: =
0 N

No Ns/Nc

mHombre = Mujer

7. El avance y progreso en la carrera profesional puede
realizarse con las mismas oportunidades seas mujer u
hombre.

No Ns/Nc Si

Hombre I 6 36

Mujer | 2 29

7. El avance y progreso en la carrera
profesional puede realizarse con las mismas
oportunidades seas mujer u hombre.

40
35
30
25
20
15
10

A | —

No Ns/Nc Si

mHombre = Mujer
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8. La retribucion se establece desde criterios de igualdad
de mujeres y hombres.

No Ns/Nc Si
Hombre 0 2 41
Mujer I 4 27

8. La retribucion se establece desde criterios

de igualdad de mujeres y hombres.

No

Ns/Nc

EHombre mMujer

Si

9. Se favorece en la empresa el ejercicio corresponsable
de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

No Ns/Nc Si
Hombre I I 41
Mujer 2 2 28

111 Plan de lIgualdad COFARTE
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9. Se favorece en la empresa el ejercicio
corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral.

0 — —

No Ns/Nc

mHombre ®Mujer

10. La empresa ha informado de las medidas disponibles
para favorecer la conciliacion.

No Ns/Nc Si
Hombre [ 3 39
Mujer 4 2 26

10. La empresa ha informado de las medidas
disponibles para favorecer la conciliacion.

45
40
35
30
25
20
15
10

0 — I I =
No Ns/Nc Si

mHombre = Mujer

111 Plan de lIgualdad COFARTE
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I'l. La empresa favorece el uso de medidas de
conciliacion de igual manera por parte de mujeres y
hombres (uso corresponsable)

No Ns/Nc Si
Hombre 2 41
Mujer | 2 29

11. La empresa favorece el uso de medidas
de conciliacion de igual manera por parte de

mujeres y hombres (uso corresponsable)

O e |

No Ns/Nc Si

mHombre mMujer

12. Las medidas de conciliacién de la vida personal y
laboral de la empresa superan las establecidas por la ley.

No Ns/Nc Si
Hombre 24 19
Mujer 3 11l 18

111 Plan de lIgualdad COFARTE

66



@COFARTE

Cooperativa Farmacéutica de Tenerif

12. Las medidas de conciliacién de la vida
personal y laboral de la empresa superan las
establecidas por la ley.

15
- I

No Ns/Nc

o o

mHombre m Mujer

13. Las personas que se acogen a medidas temporales de
conciliacion (por ejemplo, jornadas reducidas) tienen las
mismas oportunidades de promocién y desarrollo
profesional que el resto.

No Ns/Nc Si
Hombre I 20 22
Mujer I 21

13. Las personas que se acogen a medidas
temporales de conciliacion (por ejemplo,
jornadas reducidas) tienen las mismas
oportunidades de promocion y desarrollo
profesional que el resto.

25

20

15

E .
0 —

No Ns/Nc Si

(&)]

mHombre mMujer
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I4. La empresa ha informado de la ruta a seguir ante un
caso de acoso sexual o por razén de sexo.

No Ns/Nc Si
Hombre 6 37
Mujer 4 5 23

14. La empresa ha informado de la ruta a
seguir ante un caso de acoso sexual o por
razén de sexo

5
o L] H =
No Ns/Nc

mHombre = Mujer

I5. ;Sabes si existen protocolos de actuacién para casos
de acoso sexual y/o por razén de sexo!?

No Ns/Nc Si
Hombre 2 41
Mujer | 2 29

111 Plan de lIgualdad COFARTE
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15. ¢ Sabes si existen protocolos de actuacion
para casos de acoso sexual y/o por razén de

sexo?
50
40
30
20
10
0 N — —
No Ns/Nc Si

mHombre ® Mujer

16. En la actualidad ;Conoces la existencia de algtn caso
de acoso laboral y/o por razén de sexo dentro de la
empresal

No Ns/Nc Si
Hombre 32 7 4
Mujer 26 3 3

16. En la actualidad ¢, Conoces la existencia de
algun caso de acoso laboral y/o por razén de
sexo dentro de la empresa?

35
30
25
20
15
10

No Ns/Nc Si

mHombre ®Mujer

111 Plan de lIgualdad COFARTE
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[7. {Te has sentido alguna vez discriminado/a o
menospreciado/a por razén de sexo!?

No Ns/Nc Si
Hombre 39 I 3
Mujer 27 3 |

17. ¢ Te has sentido alguna vez discriminado/a
0 menospreciado/a por razén de sexo?

(&)]

0 — [
No Ns/Nc Si

®Hombre ®Mujer

18. {Has sufrido acoso sexual y/o por razén de sexo
dentro de tu organizacién?

No Ns/Nc Si
Hombre 40 I 2
Mujer 28

111 Plan de lIgualdad COFARTE
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18. ¢ Has sufrido acoso sexual y/o por razon
de sexo dentro de tu organizacion?

0 — | ] -
No Ns/Nc Si

mHombre m Mujer

19. ;Existe alglin convenio/acuerdo con organismos para
la insercién de mujeres victimas de violencia de género
en la empresa?

No Ns/Nc Si
Hombre 2 38 3
Mujer 6 23 3

19. ¢ Existe algun convenio/acuerdo con
organismos para la insercion de mujeres
victimas de violencia de género en la
empresa?

40
30
20

10

I .
No Ns/Nc Si

O I

mHombre = Mujer

111 Plan de lIgualdad COFARTE
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20. ;Se inform¢ a la plantilla a través de los medios de
comunicacion interna de los derechos laborales
reconocidos a las mujeres victimas de violencia de

género!
No Ns/Nc Si
Hombre 2 31 10
Mujer 8 19 5

20. ¢ Se inform¢ a la plantilla a través de los

medios de comunicacion interna de los

derechos laborales reconocidos a las mujeres

victimas de violencia de género?

30

25

20

15

10

- | B
No

6]

Ns/Nc Si

mHombre ®Mujer

21. ;Tiene la empresa alglin programa de insercion,
permanencia y/o promocién de mujeres victimas de
violencia de género!?

No Ns/Nc Si
Hombre 3 38
Mujer 5 25

111 Plan de lIgualdad COFARTE
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21. ¢ Tiene la empresa algin programa de
insercion, permanencia y/o promocion de
mujeres victimas de violencia de género?

5
0 [ | - ——
No Ns/Nc Si

mHombre mMujer

22. ;Sabes si en tu empresa existe o ha existido algin
tipo de discriminacion hacia el colectivo de mujeres
trans?
No Ns/Nc Si
Hombre 30 I 12
Mujer 22 8 |

22. ¢ Sabes si en tu empresa existe o ha
existido algun tipo de discriminacion hacia el
colectivo de mujeres trans?
35
30
25

20

15

10

: o I
0 B -

Ns/Nc

mHombre ®Mujer
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23. Si tu respuesta a la pregunta anterior ha sido SI, responde a
continuacion: ;de quién partio?

Superior Inferior Igual Otros

Hombre I

Mujer

24. La empresa te ha informado del proceso de
desarrollo del plan de igualdad.

Etiquetas de fila No | Ns/Nc | Si
Hombre 7 5 31
Mujer 3 6 23

24. La empresa te ha informado del
proceso de desarrollo del plan de igualdad.

35
30
25
20
15
10

B ul
0 [ |

No Ns/Nc Si

mHombre ®Mujer

25. ;Estas de acuerdo con la puesta en marcha de un plan
de igualdad en tu empresa?

No Ns/Nc Si

Hombre 4 6 33
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Respuestas No

Porque cuanto mas flojo eres menos cargas, da igual el sexo

Porque no es necesario
PORQUE NO LO VEO NECESARIO
PORQUE HA DIA DE HOY EXISTE IGUALDAD NO LO VEO NECESARIO.

Respuestas Ns/Nc ‘

Mujer: ‘

Bajo mi punto de vista ya existe la igualdad ‘

Respuestas Si ‘

Porque creo en la igualdad entre hombres y mujeres, por tanto
tenemos que tener los derechos

Tiene que haber un plan de igualdad para que precisamente, con el
tiempo, desaparezca. Me explico. Cuando seamos capaces de
normalizar que la igualdad de oportunidades tiene que ser la ténica
general y no nos planteemos la existencia de ningun tipo de
discriminacion porque no existe. Ya no haria falta plan de igualdad.
Seria entonces cuando se habria ganado la batalla.

No tiene que existir discriminacién por razén de sexo

Tod@s somos trabajadores por igual.

Porque en toda empresa deberia haber un plan de igualdad

Es una obligacién de la empresa disponer de herramientas para
favorecer la igualdad

Porque la igualdad de género es un derecho fundamental, y no debe
haber ningun tipo de discriminacion

Si el trabajo lo pueden hacer los 2 por igual, cobraran los 2 por igual.

ES LO MAS JUSTO.
CREO QUE TODOS TENEMOS LAS MISMAS OPORTUNIDADES

Un plan de igualdad es indispensable en cualquier apartado de la
sociedad ya que la conciencia de la mayoria de las personas ha
superado un tiempo donde la desigualdad era sistematica y estructural.
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Mujer:

Porque toda mejora en la empresa es bien recibida por todos

Porque debemos avanzar en lo relacionado a la igualdad de género. Es
completamente necesario.

Ya que todos tenemos derecho a todo

Para que se cumpla el compromiso de la empresa y tener unas
directrices en caso de conflicto.

Porque necesitamos que las mujeres puedan acceder a cargos también
en el almacén, como hay en el resto de las areas de la cooperativa,no
solo hombres, como hay actualmente.

MUJERES Y HOMBRES TENEMOS MISMOS DERECHOS

La lucha por la igualdad entre hombres y mujeres no debe cesar nunca.
A dia de hoy las mujeres tenemos menos oportunidades en
determinados puestos de trabajo, y para mi es un orgullo pertenecer a
una empresa en la que se luche por nuestros derechos.

Porque es un requisito legal, ademds de tener gran importancia para
garantizar la igualdad entre todos los colectivos y evitar
discriminaciones.

Porque debemos avanzar en lo relacionado a la igualdad de género. Es
completamente necesario.

26. Menciona, por favor, los tres aspectos fundamentales en los que crees que habria que trabajar en materia de
igualdad de mujeres y hombres en la empresa de acuerdo a estos items.
Necesidades y deficiencias que se deben cubrir para favorecer la igualdad:

Mujer
lgualdad real y efectiva Horarios
Ninguna ninguna
Promocion interna publica SUPERIORIDAD DE HOMBRES

Igualdad de salarios

Igualar o compensar el | nimero de mujeres
y hombres en los.distintos departamentos
de la empresa

No discriminacion
COMUNICACION
IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
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Para cualquier trabajador falta igualdad de Creo que la mas importante es no tener

oportunidades para cambios de puesto o preferencia en ningln caso, no porque sea
ascensos dentro de la empresa, no hace falta | mujer hay que priorizarnos. Lo que
gue sea entre hombres y mujeres. queremos es igualdad y no privilegio.
Integracién

Que los compafieros de oficina puedan
Hay mds hombres que mujeres en este venir en pantaldn corto
momento

La desigualdad no es sélo en razén de sexo,

NINGUNA . . } , .
sino en la misma jerarquia con diferentes
compaiieros.

Estigmas y falsas creencias sobre la

condicion de género

2
Mujer

Igualdad salarial Desempefiio de tareas

Igualdad de oportunidades ninguna

Igualdad CONCILIACION MASCULINA

ORGANIZACION

EXISTEN SUFICIENTES POLITICAS EN LA

EMPRESA

Concienciacién de que la desigualdad es

estructural y no circunstancial

3
Mujer
Altos cargos No se me ocurre

Oportunidad

COMPANERISMO

Igualdad de privilegios a la hora de
conciliar vida laboral y familia
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Normalizar que las antiguas creencias
de género eran erréneas

26. Menciona, por favor, los tres aspectos fundamentales en los que crees que habria que trabajar en materia de
igualdad de mujeres y hombres en la empresa de acuerdo a estos items.

Medidas que podria adoptar tu empresa para favorecer la igualdad y que respondan a esas
necesidades y deficiencias:

Mujer
Equiparar salario a la carga de trabajo Horarios
Que haya igualdad paritaria Ya existen
Mi empresa cumple la Constitucién por lo Que los companieros puedan venir en
tanto hay igualdad en mi empresa pantaldn corto.
Creo que las cumple todas Formacion en la sensibilidad de la igualdad
Comunicacién del plan DISCRIMINACION POSITIVA
Jornadas interactivas de concienciacién Creo que van por el camino correcto.
Cuando haya un puesto libre se deberia Creo que mi empresa no las necesita, no
informar a la plantilla y asi entre todos se he visto en ningtin momento que discrimine

pueden ofrecer voluntarios y ya la empresa | 3 nadie, y el cambio de puesto se valora y

elige al mas adecuado para el puesto. Seria | se acepta independientemente el sexo de
justo para conocer también quién estd cada persona

interesado en un cambio de puestoy la
empresa podria tener en cuenta a
trabajadores que no entraba en sus planes
pero que pueden dar el perfil.

continuar compensando los equipos de
trabajo segun género deficitario. ej almacén
:incorporar género femenino, en call center:
género masculino

Salarios en funcion de puesto y valia
independientemente del sexo

Reunirse con los diferentes departamentos

Promocion interna y preguntar
2
Mujer
Cursos efectivos Desempefio de Tareas
MEJORAR COMUNICACION Conferencias de igualdad
FORMENTARLA CON
FORMACION

Facilitar contenido (bibliografia,
multimedia, etc)

CHARLAS

Comunicarse y escuchar. Que no
quede en saco roto

incorporar gente con diversidad
cultural y generacional
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Dar a conocer las posibilidades de
ascenso y promocion y exponer los
motivos de una eleccidon

Toma de conciencia respecto s
personas trans

111 Plan de lIgualdad COFARTE

Mujer

Salarios

Tratar de incluir a las personas que no
se sienten identificadas con la
igualdad

Seguir como esta en cuanto a
conciliacién familiar

Alguna actividad divertida
en la que se puedan
mezclar grupos y trabajar
mas la igualdad

CONVIVENCIAS

Mejoras en el trabajo

Reuniones entre
compaiieros para dar los
diferentes puntos de vista

27. Observaciones: escribe a continuacion cualquier observacion que te haya surgido en relacion al cuestionario para
que sirva de aclaraciéon y/o ampliacion a tus respuestas.

Chico y chica comparten puesto, pero el
superior dice que a la chica no puede
mandarle trabajos pesados

Mujer

Actualmente para mi ya favorecen la igualdad

LA EMPRESA SIEMPRE DEBE
FAVORECER Y TENER EN CUENTA LAS
ACTITUDES Y APTITUDES DE LAS
PERSONAS PARA EL DESEMPENO DE
TAREAS, SIN TENER EN CUENTE EL
GENERO. COFARTE DESDE MI PUNTO DE
VISTA, RESPETA ESTA PREMISA.

Mi empresa mira mucho por el trabajador , valora 'y
agradece a todo el trabajador

No me han surgido dudas

En muchas ocasiones, personas que en
circunstancias normales entenderian algo tan
sensato como la igualdad entre personas, se
sienten apartadas o “se ponen a la defensiva”
y acaban rechazando esta idea y no ponen
ningun interés. Es indispensable tratar de
hacerles llegar unas ideas, que a priori
rechazan, desde la amabilidad y la empatia.

La desigualdad en la empresa no es con respecto
al sexo, es con respecto a comparieros. Lo poco
que se puede promocionar si no eres “el conocido
de”

EN TODOS LOS DEPARTAMENTOS
DEBERIAN DE TENER AL MENOS COMO

Me parece muy bien este tipo de cuestionario, por
si alguien se siente identificado, que pueda
expresarse mediante ello , mi opinion personal , es
gue estoy bastante contenta con mi empresa y con
el trabajo que desempefio , muchas gracias
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ASIi NO HAY NI CRITICAS NI TONTERIAS
COMO SIEMPRE O TAMBIEN VICEVERSA 1
HOMBRE CON TANTA MUJER.

111 Plan de lIgualdad COFARTE

Todos tenemos el mismo trato por igual

ninguna

Ninguna

En el trabajo de campo la igualdad no existe

EN LA EMPRESA SE RESPETA
TOTALMENTE LOS DERECHOS DE TODO
EL MUNDO. ESTE PLAN ES ALGO
ARTIFICIAL IMPUESTO QUE NO SIRVE
PARA NADA.

NO CREO QUE HAGA FALTA ALGUNA
IMPLEMENTACION DE LAS QUE HAY
ACTUALMENTE.
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3 Conclusiones y propuestas de mejora.

k) PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION.

ACCESO Y PERMANENCIA EN LA ORGANIZACION

CONCLUSIONES

PROPUESTAS DE MEJORA

Las contrataciones realizadas y las
extinciones realizadas durante los afios
2021-2022-2023 no han contribuido a un
mayor equilibrio en la presencia de ambos
Sexos.

En concreto, en los Ultimos tres afios se
contratd a un total de 18 mujeres (49%)
frente a 19 hombres (51%). Estos
porcentajes, aunque estan practicamente
equiparados no contribuyen al equilibrio en
la presencia de ambos sexos teniendo en
cuenta que la plantilla estd dividida por un
30% de mujeres frente al 70% de hombres.

Realizacion del seguimiento de los resultados de los procesos
de seleccién desde una perspectiva de género.
Establecimiento de un convenio de colaboracién con las
Areas de Empleo de las distintas Administraciones que
promuevan la insercidn socio laboral de mujeres
desempleadas a través de una formacion que les permita su
incorporacién en puestos masculinizados de la organizacion,
con el fin de que la organizacion disponga de candidatas
cualificadas previamente al proceso de seleccién-
contratacion.

Priorizar la contratacidn del sexo menos representado en una
determinada categoria.

Incluir de forma consistente un lenguaje inclusivo en los
documentos relativos a los procesos de seleccién.

RECLUTAMIENTO Y SELECCION

CONCLUSIONES

PROPUESTAS DE MEJORA

No existe un Procedimiento de reclutamiento
y seleccidn de personal.

e Elaboracién de un Procedimiento de reclutamiento y
seleccidn de personal.

e Establecimiento de acuerdos de colaboracién con centros
de formacién profesional, con centros de orientacion
laboral y con organizaciones que promuevan la igualdad
de oportunidades.

e Participacidn en ferias empresariales para contactar con
organizaciones donde acuden mujeres con diferente
cualificacion.

e Andlisis anual de las solicitudes de empleo realizadas
desagregado por sexo.

I) CLASIFICACION PROFESIONAL.

ORGANIGRAMA

CONCLUSIONES

| PROPUESTAS DE MEJORA
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Los puestos de mayor responsabilidad
(Direccién) cuentan con una presencia
equilibrada de ambos sexos.

La plantilla femenina cuenta con una
mayor concentracion en los puestos de
Oficial Administrativo/a, Auxiliar
Administrativo/a y Mozo/a.

La plantilla masculina cuenta con mayor
concentracion en los puestos de
Dependiente/a, Informético/a y Mozo/a.

Las medidas que pueden ser tomadas para mejorar este
aspecto son las relacionadas con el reclutamiento que se
analizara en el apartado sobre “acceso a la organizacién” asi
como en el de “formacién” y “ascenso”.

m) FORMACION.

FORMACION

CONCLUSIONES

PROPUESTAS DE MEJORA

La formacién impartida en los afios 2021-
2022-2023 ha sido superior en la plantilla
femenina.

En cuanto a la naturaleza de la formacidn, la
plantilla femenina ha recibido menos
formacién que la plantilla masculina de
naturaleza técnica, lo que va en perjuicio de
dicha plantilla.

En cuanto al horario ambos sexos han
recibido los cursos en mayor medida dentro
del horario laboral.

Andlisis anual de la formacién realizada, tipo de formacion,
horas de formacién y horario de la formacion desde la
perspectiva de género.

Realizacion de un estudio de las necesidades formativas de
toda la plantilla desagregada por sexo.

Incluir formacidn de reciclaje para el personal que se incorpora
tras un permiso de nacimiento y cuidado del menor y/o
excedencia o para mujeres victimas de violencia de género.

n) PROMOCION PROFESIONAL.

PROMOCION Y DESARROLLO PROFESIONAL

CONCLUSIONES

PROPUESTAS DE MEJORA

Teniendo en cuenta que la plantilla femenina
ocupa el 30% y la masculina el 70% han
promocionado mas mujeres en los ultimos 5
anos, esto es, un 37% frente al 63% de la
plantilla masculina.

Definicién de un plan de desarrollo profesional que tenga en
cuenta la promocién vertical y la horizontal, tanto de mujeres
como de los hombres.

Identificacion de las dificultades que tienen las mujeres para
incorporarse a los procesos de promocion y definicién de las
estrategias para solventarlas.

Elaboracién de un banco de datos de trabajadoras con
potencial para la promocion.

Difusion de las ofertas de promocién entre toda la plantilla
especificando las condiciones y requerimientos del puesto.
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Priorizar la promocion de mujeres en los puestos en los que
estdn infrarrepresentadas.

Programacién de cursos en habilidades directivas, técnicas de
comunicacion, liderazgo, etc., dirigidos a mujeres con
posibilidades de promocioén.

o) CONDICIONES LABORALES.

COMPOSICION DE LA PLANTILLA POR SEXO

CONCLUSIONES

PROPUESTAS DE MEJORA

Existe un 30% de mujeres en la plantilla y un
70% de hombres, por lo tanto, la presencia de
ambos sexos no se encuentra equilibrada.

Las medidas que pueden ser tomadas para mejorar este
aspecto se analizardn en los siguientes apartados de
reclutamiento y seleccidn.

CONDICIONES LABORALES

CONCLUSIONES

PROPUESTAS DE MEJORA

A 31 de diciembre de 2023 la contratacién
temporal es mayor en la plantilla femenina
(15% frente al 4% de la plantilla masculina) y
solo la plantilla femenina presta servicios a
tiempo parcial (el 4% de la misma).

Se recomienda tomar medidas que fomenten la contratacion
a tiempo completo de la plantilla femenina. Asi como
medidas que refuercen la importancia de la
corresponsabilidad.

p) EJERCICIO RESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL.

ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO

CONCLUSIONES

PROPUESTAS DE MEJORA

El uso de medidas de conciliacién en los
ultimos tres afios ha sido mayoritaria en la
plantilla masculina, pero si tenemos en
cuenta que la plantilla se divide 30-70 la
plantilla femenina ha hecho un uso
mayoritario (un 33% frente al 66% de la
plantilla masculina).

Difundir entre la plantilla el compromiso de la empresa en
materia de conciliacidon, asi como las medidas que tiene
adoptadas.

Imparticion de mddulos de sensibilizacion en materia de
corresponsabilidad para lograr la implicacion de toda la
plantilla.

Informacidn  mediante campafias de sensibilizacién
especificamente dirigidas a los/las trabajadores/as para
promover el uso de los recursos relacionados con la
corresponsabilidad.

Informacidn sobre centros del territorio especializados en el
cuidado de personas dependientes.

q) INFRARREPRESENTACION FEMENINA.

INFRARREPRESENTACION FEMENINA
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CONCLUSIONES

PROPUESTAS DE MEJORA

La plantilla femenina cuenta con una mayor
concentracion en los puestos de Oficial
Administrativo/a, Auxiliar Administrativo/a y
Mozo/a.

La plantilla masculina cuenta con mayor
concentracion en los puestos de
Dependiente/a, Informatico/a y Mozo/a.

Las medidas que pueden ser tomadas para mejorar este
aspecto son las relacionadas con el reclutamiento que se
analizard en el apartado sobre “acceso a la organizacion” asi
como en el de “formacién” y “ascenso”.

r) RETRIBUCIONES.

POLITICA RETRIBUTIVA

CONCLUSIONES

PROPUESTAS DE MEJORA

Se ha llevado a cabo un Informe de Auditoria
Retributiva que se anexa al presente Informe.

A nivel global no existen diferencias
retributivas pero cuando se analizan por
grupos y escalas encontramos que la plantilla
masculina percibe mas salario que la plantilla
femenina lo cual se produce por tener la
primera mayor antigliedad, trabajar los
sabados, realizar mas horas extras y tener
acordado un salario superior mediante el
concepto de Retribucién Voluntaria.

Evitar incrementos salariales por pactos individuales.
Retribuir con conceptos objetivables.

Formar en materia de corresponsabilidad.

Realizar una Politica Retributiva.

s) PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO Y SALUD LABORAL.

CONCLUSIONES

PROPUESTAS DE MEJORA

Existe un documento de Protocolo de
actuacion e investigacion de situaciones
de acoso laboral.

Este procedimiento incluye el acoso
laboral y sexual pero no existe un
Protocolo de Acoso sexual y por razén de
sexo separado de lo anterior.

Elaboracién de manuales o protocolos para combatir los
casos de trabajadoras victimas de violencia de género.
Promocién de campanas de sensibilizacion (carteleria,
dipticos, pegatinas, etc.) animando a las trabajadoras
victimas de violencia de género a denunciar.

Inclusion del protocolo de actuacién que rige en la
empresa ante situaciones de violencia de género entre la
documentacién que se facilite a la plantilla en el
momento de su incorporacion (en el plan de acogida, por
ejemplo).

Facilitar a las trabajadoras que estén en esta situacion un
cambio de puesto de trabajo, de horario, flexibilidad, etc.
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Informacién a toda la plantilla sobre las medidas de
actuacién en la empresa ante casos de violencia de
género.

t) SALUD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO.

SALUD LABORAL DESDE LA PERSPECTIVA DE GENERO

CONCLUSIONES

PROPUESTAS DE MEJORA

No existe un procedimiento en materia de
violencia de género, tampoco un
procedimiento de maternidad.

Elaboracién de un procedimiento en materia de violencia de
género.

Elaboracién de un procedimiento de maternidad.

Promocidn de campafas de sensibilizacion (carteleria,
dipticos, pegatinas, etc.) animando a las trabajadoras victimas
de violencia de género a denunciar.

Inclusion del protocolo de actuacién que rige en la empresa
ante situaciones de violencia de género entre Ia
documentacion que se facilite a la plantilla en el momento de
su incorporacion (en el plan de acogida, por ejemplo).
Facilitar a las trabajadoras que estén en esta situaciéon un
cambio de puesto de trabajo, de horario, flexibilidad, etc.
Informacidn a toda la plantilla sobre las medidas de actuacién
en la empresa ante casos de violencia de género.
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VIOLENCIA DE GENERO

CONCLUSIONES

PROPUESTAS DE MEJORA

La organizacion no cuenta con Protocolo
de actuacion ante la Violencia de Género.

Elaborar un Protocolo con las medidas que se adopten en
este segundo plan de igualdad.

v) COLECTIVO MUERES TRANS.

COLECTIVO MUJERES TRANS

CONCLUSIONES

PROPUESTAS DE MEJORA

La entidad no cuenta con un protocolo de
actuacion respecto al colectivo TRANS ni
cuenta con un sistema de sanciones ante
comportamientos  fébicos a dicho
colectivo.

Elaborar Protocolo de actuacidn.

w) LENGUAIJE INCLUSIVO.

LENGUAJE INCLUSIVO

CONCLUSIONES

PROPUESTAS DE MEJORA

Se tiene en cuenta la igualdad entre mujeres
y hombres en las comunicaciones de forma
parcial, no existiendo un uso de imdagenes
qgue transmitan estereotipos sexistas, pero en
los textos no siempre se realiza un uso de
lenguaje inclusivo.

Se sugiere que se difunda el desarrollo del Plan de Igualdad y
las acciones que se van implantando para que la plantilla
pueda realizar aportaciones y sugerencias que considere
necesario.

Se sugiere que los textos corporativos sean revisados en
cuanto a la utilizacion del lenguaje inclusivo antes de su
publicacion.

Se sugiere se informe del posicionamiento de la empresa
frente a la igualdad entre mujeres y hombres en las empresas
con las que colabora y publico en general en la pagina web
corporativa y redes sociales.
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El presente Informe de Diagnostico ha sido aprobado por la Comision Negociadora del 111 Plan de
Igualdad de Cooperativa Farmacéutica de Tenerife en fecha 3 de octubre de 2024 firmando en
conformidad las personas integrantes de la misma.

En representacion de la empresa por:

Fdo.- Yinet Moleiro Caballero (Directora de Personas). Fdo.- Cesar Cabrera Rodriguez
(Responsable Marketing)

Fdo.- Gustavo Brito Garcia (Técnico RRHH).
En representacion de la plantilla por:
Fdo.- Nayra Cutillas Orihuela (RLPT Tenerife por Intersindical Canaria).

Fdo.- Ruth Gonzélez Hernandez (RLPT Tenerife por Intersindical Canaria).

Fdo.- Andrés Garcia Arbelo (UGT en representacion del centro de La Palma que no cuenta con
RLPT).

87



0

COPARTE

111 Plan de lIgualdad COFARTE

ANEXO Il

AUDITORIA RETRIBUTIVA
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Auditoria Retributiva
Il Plan Igualdad Cofarte

1. INTRODUCCION

Auditoria Retributiva
Il Plan Igualdad Cofarte

0. Introduccion

El presente informe tiene por objeto realizar una Auditoria de las retribuciones percibidas por la plantilla
de empleados/as de la entidad a fin de cumr)lir con el principio de transparencia retributiva y detectar el
grado de cumplimiento de la compaiiia en la obligacion de igualdad de trato y no discriminacién entre
mlIJjeres y hombres en materia retributiva dentro de la obligacidn de igual retribucion por trabajo de igual
valor.

Esta Auditoria Retributiva se trata de una medida especifica para identificar y corregir la posible
desigualdad en este ambito de las retribuciones para luchar contra la misma, promoviendo las
condiciones necesarias y removiendo los obstaculos existentes, de conformidad con lo establecido en los
articulos 9.2 y 14 de la Constitucidn Espafiola 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 proteccién de las
personas fisicas en lo que respecta al tratamiento de datos personalesc?/ a la libre circulacion de estos
datos y por el que se deroga la Directiva 95/46/CE (Reglamento general de proteccion de datos), y la Ley
dO.rg.a'mlica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccién de Datos Personales y garantia de los derechos
igitales.

El fresente informe se ha realizado teniendo en cuenta las exigencias desarrolladas en Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de ifualdad y su registro y se modifica el
Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre re%istro y depésito de convenios y acuerdos colectivos de

trabajo y el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.
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Auditoria Retributiva
Il Plan Igualdad Cofarte

0. Introduccion

En este sentido, el articulo 7 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres establece que “Las empresas que elaboren un plan de igualdad deberan incluir en el
mismo una auditoria retributiva, de conformidad con el articulo 46.2.e) de la Ley Organica 3/2007, de 22
de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, previa la negociacion que requieren dichos
planes de igualdad.

Pues bien, indica tal articulo que la auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacién necesaria
para comprobar si el sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y completa, cumple con la
aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucién.

Asimismo, la auditoria retributiva 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 transparencia y el seguimiento de dicho sistema retributivo.

Es necesario hacer mencién al articulo 28.3 del Estatuto de los Trabajadores (al que también hace
referencia el articulo 5 del Real Decreto 902/2020) que indica que:

“Cuando en una empresa con al menos cincuenta trabajadores, el promedio de las retribuciones a los
trabajadores de un sexo sea superior a los del otro en un veinticinco por ciento o mds, tomando el conjunto
de la masa salarial o la media de las percepciones satisfechas, el empresario debera incluir en el Registro
salarial una justificacion de que dicha diferencia responde a motivos no relacionados con el sexo ge las
personas trabajadoras.”

Auditoria Retributiva
Il Plan Igualdad Cofarte

1. Presentacion de la Organizacion

Cooperativa Farmacéutica de Tenerife (en adelante, “COFARTE”) fue creada en
1965 por los farmacéuticos de la Provincia de Santa Cruz de Tenerife para
atender las necesidades de abastecimiento de medicamentos, productos
sanitarios y servicios de sus farmacias en un entorno complicado desde el punto
de vista logistico, dada la lejania y fragmentacion de nuestro territorio.

El conocimiento, la absoluta conciencia de esta singularidad geografica y, por
supuesto, el compromiso tanto de los farmacéuticos socios como del personal,
han hecho que COFARTE, a dia de hoy, sea una empresa de referencia tanto
dentro como fuera del sector.

La fortaleza reside en mantener unas dimensiones que permiten tener el
musculo suficiente para ser competitivos y, al mismo tiempo, ser cercanos y
accesibles al socio para atender sus demandas en tiempo récord.
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2. RESULTADOS DEL INFORME DE
DIAGNOSTICO
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2. RESULTADOS
DEL INF,ORI\/IE DE
D | AG N OST' CO Distribucién de la plantilla por sexo

A) Composicion de la plantilla.

A 31 de diciembre de 2023 la
plantilla de Cofarte estd compuesta
por 175 personas, de las cuales, 53
son mujeres y 122 son hombres.
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2. RESULTADOS
DEL INFORME DE
DIAGNOSTICO

B) Distribucion de la plantilla por
edades.

Como se puede observar, Ila
plantilla femenina ocupa las franjas
de menor edad en un porcentaje
mayor a la plantilla masculina.

2. RESULTADOS
DEL INFORME DE
DIAGNOSTICO

C) Antigiiedad.

Podemos comprobar cémo la franja de
antigiedad mayoritaria en la plantilla
masculina es la de mas de 15 afios con un
40% de la misma. En cambio, la franja de
antigliedad en la que encontramos mayor
concentracion de plantilla femenina es en la
de 0 a 3 afios con un 34% de la misma.

Sin embargo, es cierto que la siguiente franja
de mayor edad en la plantilla femenina es la
de mas de 15 afios con un 25% de la plantilla
en dicha franja.

111 Plan de lIgualdad COFARTE

Auditoria Retributiva
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Distribucion de la plantilla por franjas de edad
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Distribucion de la plantilla por franjas de

antigiedad
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2. RESULTADOS
DEL INFORME DE
DIAGNOSTICO

D) Distribucion de la plantilla por nivel formativo.

Como se puede observar, el 65% de la plantilla
tiene estudios de Formacién
Profesional/Bachillerato, el 13% estudios primarios
(ESO) y el 12% estudios Universitarios.

La plantilla femenina supera a la plantilla
masculina en estudios universitarios con un 25%
frente a un 7% vy también en estudios
Master/Doctorado con un 17% frente a un 6% de la
plantilla masculina.

Como consecuencia, la plantilla masculina tiene
mayor representacion en niveles inferiores de
estudio mientras que la plantilla femenina tiene
mayor representacion en niveles superiores de
estudio.

2. RESULTADOS
DEL INFORME DE
DIAGNOSTICO

E) Distribucion de la plantilla por nimero
de hijos/as.

Como se puede comprobar el 55% de la
plantilla no tiene hijos/as.

Y en cuanto a la distribucién por sexo
podemos comprobar que la plantilla
femenina sin  hijos/as es ligeramente
superior a la plantilla masculina en 4 puntos.

Con un/a hijo/a la plantilla femenina supera
a la masculina en 2 puntos con un 26%
frente al 24% de la plantilla masculina. Con
dos hijos/as se produce el efecto contrario y
con 3 hijos/as encontramos a la misma
proporcién en ambos sexos.

70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%
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Distribucion de la plantilla por nivel de estudios
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Distribucion de la plantilla por nimero de hijos/as
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2. RESULTADOS
DEL INFORME DE
DIAGNOSTICO

F) Distribucion de la plantilla por tipo
de contrato.

A 31 de diciembre de 2023 el 93% de
la plantilla esta contratada mediante
contrato indefinido fijo frente al 7%
de la plantilla con contrato temporal.

En cuanto a la distribucion por sexo,
podemos comprobar que la plantilla
masculina supera a la femenina en
cuanto a contratacion indefinida con
un 96% frente al 85% de la plantilla
femenina.

2. RESULTADOS
DEL INFORME DE
DIAGNOSTICO

G) Duracién de la jornada.

Como podemos comprobar solo la plantilla
femenina tiene representatividad en la jornada a
tiempo parcial siendo la plantilla masculina el
100% a jornada completa.

H) Tipo de la jornada.

La plantilla femenina presta servicios en mayor
medida que la masculina en jornada partida,
jornada que supone una mayor complicacién a
la hora de conciliar la vida personal y familiar.

En la jornada de a turnos la plantilla masculina
supera a la femenina.

111 Plan de lIgualdad COFARTE
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Distribucion de la plantilla por tipo de
contrato
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Distribucion de la plantilla por duracién de la
jornada
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2. RESULTADOS
DEL INFORME DE
DIAGNOSTICO

1) Medidas de conciliacion

Medida de conciliacién 2021-2022-2023 MUJERES = HOMBRES Total
Como se puede comprobar Ias Maternidad/Paternidad 1 6 7
. TR . Lactancia 1 6 0
medldas de COnCll!aClOn han Sldo Reduccién de jornada por cuidado de hijos/as menores 12
usadas por la plantilla masculina en afios 2 0 2
mayor medida al tratarse de 6 Reduccién de jornada cuidado personas dependientes 0 0 0
Excedencia por cuidado de hj_o/aofamiliar 0 0 0

paternidades y 6 lactancias
correspondientes a dichas
paternidades.

En cambio, solo la plantilla femenina
ha solicita reduccidon de jornada por
cuidado de hijos/as menores de 12
afios, en concreto, dos mujeres.

Auditoria Retributiva
Il Plan Igualdad Cofarte

2. RESULTADOS
DEL INFORME DE
DIAGNOSTICO

J) Incapacidad temporal. Procesos % Procesos
Durante el afio 2023 se han Sexo Celll el
causado 40 procesos de IT, de las Hombre 28 70%
cuales un 30% fueron mujeres y un Mujer 12 30%
70% fueron hombres. Total

general 40 100%

Teniendo en cuenta que la plantilla
se divide en un 30% de mujeres y
un 70% de hombres, los procesos
de IT producidos en el afio 2023 ha
sido en la misma proporcién en
ambos sexos.
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3. VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO

Auditoria Retributiva
Il Plan Igualdad Cofarte

3. Valoracion de Puestos de Trabajo

El articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores sobre “Igualdad de remuneracion por razén de sexo” indica lo siguiente:

“1. El empresario estd obligado a pagar por la prestacion 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 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 desempeiio y las
condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes.”

Como consecuencia de ello, el articulo 8 del Real Decreto 902/2020 indica que la auditoria retributiva implica la obligacidon de realizacion del
diagndstico de la situacion retributiva en la empresa que, a su vez, requiere de:

“1.2 La evaluacion de los puestos de trabajo teniendo en cuenta lo establecido en el articulo 4, tanto con relacion al sistema retributivo
como con relacion al sistema de promocion.

La valoracion de puestos de trabajo tiene por objeto realizar una estimacion global de todos los factores que concurren o pueden
concurrir en un puesto de trabajo, teniendo en cuenta su incidencia y permitiendo la asignacion de una puntuacion o valor numérico al
mismo. Los factores de valoracion deben ser considerados de manera objetiva y deben estar vinculados de manera necesaria y estricta
con el desarrollo de la actividad laboral.

La valoracion debe referirse a cada una de las tareas y funciones de cada puesto de trabajo de la empresa, ofrecer confianza respecto de
sus resultados y ser adecuada al sector de actividad, tipo de organizacion de la empresa y otras caracteristicas que a estos efectos
puedan ser significativas, con independencia, en todo caso, de la modalidad de contrato de trabajo con el que vayan a cubrirse los
puestos.”
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3. Valoracion de Puestos de Trabajo

En cumplimiento de lo anterior, previamente a este Auditoria Retributiva se ha llevado a cabo la Valoracién de Puestos de Trabajo de
Ia erlgi dad habiéndose utilizado, para ello, la Herramienta de Valoracién de Puestos de Trabajo publicada por el Ministerio de
gualdad.

Esta herramienta ha sido el resultado de |a mesa técnica de didlogo social conformada por las organizaciones sindicales y patronales
mas representativas, expertos y expertas independientes, la Direccion General de Trabajo del Ministerio de Trabajo y Economia Social
y el Instituto de las Mujeres del Ministerio de Igualdad.

Segun se especifica en su guia de uso la valoracion de los puestos de trabajo efectuada conforme a esta herramienta cumple con los
requ{)sitos formales exigidos por el articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores y el articulo 4 del Real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre.

Analizaremos a continuacién los puestos de trabajo con los que cuenta la entidad, los resultados de su valoracién y las agrupaciones
finales realizadas por la mencionada herramienta.

Para la valoracidn de los puestos de trabajo se han tenido en cuenta los criterios de adecuacion, totalidad y objetividad.

Auditoria Retributiva
Il Plan Igualdad Cofarte

3. Valoracion de Puestos de Trabajo

PUESTO DE TRABAJO Mujer %Mujer Hombre %Hombre Total Y%Total
3.1. PUESTOS DE TRABAJO. DIRECTOR/AGERENTE 0 0% 1 1% 1 1%
DIRECTOR/ACOMPRAS 1 2% 0 0%, 1 1%)
DIRECTOR/ADE MARKETING 1] 2% 0 0% 1 1%
DIRECTOR/A DE OPERACIONES 0 0% 1 1% 1 1%
Como se puede observar existen 34 DIRECTOR/ADE PERSONAS 1] 2% 0 0% 1 1%
DIRECTOR/AFINANCIERO 0 0% 1 1% 1 1%)
puestos de trabajo que aparecen DIRECTOR/AINFORMATICAY AUTOMATIZACION 0 0% 1 1% 1 1%
, DIRECTOR/ATECNICAY DE CALIDAD 2 4% 0 0%, 2 1%)
recogidos en el articulo 11 del 'ADJUNTO/ADIRECCION TECNICAY DE CALIDAD 1 2%) 0 0% 1 1%
. . . CONTROLLER 1 2% 0 0%, 1 1%)
Convenio Colectivo de la entidad. ENCARGADO/AGPTICA o ow 1 1% i aw
FARMACEUTICO/AJEFE/A DE COMPRAS 0 0% 0 0% 0 0%
FARMACEUTICO/AFEJE/A DE SECCION 1] 2% 0 0% 1 1%
FARMACEUTICO/AASESOR/A COMERCIAL 1 2% 1 1% 2 1%)
FARMACEUTICO/ARELACIONES PROFESIONALES 0 0% 0 0% 0 0%
GESTOR/ACOMERCIAL 5 9% 1 1% 6 3%
RESPONSABLE DE INFRAESTRUCTURAS 0 0% 1 1% 1 1%
INFORMATICO/A 1 2% 13, 11% 14 8%
JEFE/A DE ALMACEN 0 0% 2 2% 2 1%
JEFE/A DE GRUPO 0 0% 9 7%, 9 5%
JEFE/A DE SECCION ADMINISTRATIVA 2 4% 4 3% 6 3%
JEFE/A DE SECCION INFORMATICO/A 0 0% 1 1% 1 1%)
JEFE/A DE SECCION MERCANTIL 1] 2% 3 2% 4 2%
JEFE/A DE MANTENIMIENTO 0 0% 0 0%, 0 0%
RESPONSABLEGPTICA 0 0% 0 0% 0 0%
OFICIAL ADMINISTRATIVO/A 14 26%) 5 4% 19| 11%
CAJERO/A 0 0% 0 0% 0 0%
AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A 7| 13% 1 1% 8 5%
TECNICO DE CALIDAD 0 0% 0 0% 0 0%
TECNICO/ADE MANTENIMIENTO 0 0% 2 2% 2 1%
TECNICO/ARRHH 0 0% 1 1% 1 1%,

CONDUCTORES/ASREPARTIDORES/AS, PROFESIONALES

DE OFICIO DE 12 0 0% 4 3% 4 2%
DEPENDIENTE/A 5 9% 59) 48% 6a| 37w
MOZO/A 9 17% 10 8% 19 11%
Totalgeneral 53] 100% 12ﬂ 100%)| 175 100%
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3. Valoracion de Puestos de Trabajo

Distribucion de la plantilla por puesto de trabajo

3.1. PUESTOS DE TRABAJO.

Como se puede observar existen 34 puestos

de trabajo.

MOZO/A
DEPENDIENTE/A

Auditoria Retributiva
Il Plan Igualdad Cofarte

CONDUCTORES/AS REPARTIDORES/AS,... mum

TECNICO/A RRHH

TECNICO/A DE MANTENIMIENTO
TECNICO DE CALIDAD

AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A

CAJERO/A

OFICIAL ADMINISTRATIVO/A
RESPONSABLE OPTICA

JEFE/A DE MANTENIMIENTO

JEFE/A DE SECCION MERCANTIL

JEFE/A DE SECCION INFORMATICO/A
JEFE/A DE SECCION ADMINISTRATIVA
JEFE/A DE GRUPO

JEFE/A DE ALMACEN

INFORMATICO/A

RESPONSABLE DE INFRAESTRUCTURAS
GESTOR/A COMERCIAL
FARMACEUTICO/A RELACIONES PROFESIONALES
FARMACEUTICO/A ASESOR/A COMERCIAL
FARMACEUTICO/A FEJE/A DE SECCION

FARMACEUTICO/A JEFE/A DE COMPRAS
ENCARGADO/A OPTICA

CONTROLLER

ADJUNTO/A DIRECCION TECNICA Y DE CALIDAD
DIRECTOR/A TECNICA Y DE CALIDAD
DIRECTOR/A INFORMATICA Y AUTOMATIZACION
DIRECTOR/A FINANCIERO

DIRECTOR/A DE PERSONAS

DIRECTOR/A DE OPERACIONES

DIRECTOR/A DE MARKETING

DIRECTOR/A COMPRAS

DIRECTOR/A GERENTE

0% 5%

3. Valoracion de Puestos de Trabajo

La descripcidn de cada puesto de trabajo es la siguiente:

PUESTO DE TRABAJO

DIRECTOR/A GERENTE

Descri
Dirige la cooperativa y es la persona designada por el
Consejo Rector

DIRECTOR/A COMPRAS

Responsable de la adquisicion de productos
necesarios para desarrollar la actividad normal en las
diferentes secciones

DIRECTOR/A DE MARKETING

Desarrolla e implanta el Plan de Marketing de la
entidad

DIRECTOR/A DE OPERACIONES

Se encarga de desarrollar las funciones referentes a la
supervision dela entrega de productos o servicios

DIRECTOR/A DE PERSONAS

Responsable de la politica de personal de la
Cooperativa

DIRECTOR/A FINANCIERO

Gestion y supervision de los recursos econémicos y
financieros de la compania.

DIRECTOR/AINFORMATICA Y AUTOMATIZACION

Responsable del Area de Informatica de la compafiia

DIRECTOR/ATECNICA Y DE CALIDAD

Responsable de la aplicacion de las practicas
correctas de distribucién

ADJUNTO/ADIRECCION TECNICA Y DE CALIDAD

Colabora con la Direccién Técnica de Cofarte en la
aplicacion de las practicas correctas de distribucion

Colabora con el Director Financiero y en la gestion y
supervision de los recursos econémicos y financieros

CONTROLLER de la compania
Se encarga de velar por la correcta ejecucion de las
ENCARGADO/A OPTICA labores del Departamento de Optica

15% 20% 25% 30% 35% 40%

Auditoria Retributiva
Il Plan Igualdad Cofarte
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3. Valoracion de Puestos de Trabajo

La descripcidn de cada puesto de trabajo es la siguiente:

FARMACEUTICO/A JEFE/A DE COMPRAS

Farmacéutico/a encargada de la organizacion de las
compras

FARMACEUTICO/A FEJE/A DE SECCION

Farmacéutico/a encargado de una seccién de la
entidad

Farmacéutico/a con funciones de asesoramiento

FARMACEUTICO/A ASESOR/A COMERCIAL comercial

Farmacéutico/a con funciones de relaciones
FARMACEUTICO/A RELACIONES PROFESIONALES profesionales

Canal de comunicacién directo entre las farmacias
GESTOR/A COMERCIAL y Cofarte

RESPONSABLE DE INFRAESTRUCTURAS

Organizacion logistica de la empresa para dar una
respuesta 6ptima a las necesidades de
aprovisionamiento y distribucién

Mantenimiento de los equipos y aplicaciones en las

INFORMATICO/A oficinas de farmacia y asesoramiento a las mismas
JEFE/A DE ALMACEN Controly supervisién del despacho de pedidos.

Responsable de la preparacion de los pedidos de
JEFE/A DE GRUPO las oficinas de farmacia

JEFE/A DE SECCION ADMINISTRATIVA

Tiene a su cargo una seccion dentro del
departamento administrativo-financiero

JEFE/A DE SECCION INFORMATICO/A

Tiene a su cargo una seccion dentro del
departamento de informatica

JEFE/A DE SECCION MERCANTIL

Funciones de control y supervision dentro de
departamentos de la Cooperativa. Control de
entradas, pedidos, gestion de transfers, despacho.
Supervisan el trabajo de los/las Dependientes/as

JEFE/A DE MANTENIMIENTO

Supervisa y ejecuta labores de mantenimiento

RESPONSABLE OPTICA

Responsable de la seccion de Optica

3. Valoracion de Puestos de Trabajo

La descripcion de cada puesto de trabajo es la siguiente:

OFICIAL ADMINISTRATIVO/A

administrativas

Gestién del departamento, atencién y soporte
telefénico, gestion de compras y otras labores

CAJERO/A

Funciones de cajero/a de la entidad

AUXILIARADMINISTRATIVO/A

Tareas administrativas de apoyo a los departamentos

TECNICO DE CALIDAD

Ejecuta trabajaos encomendados por la Direccion de
Calidad

TECNICO/A DE MANTENIMIENTO

Mantenimiento general de las instalaciones de la
Cooperativa, trabajos de electromecanica e
instalaciones técnicas

TECNICO/ARRHH

Se encarga de control de presencia, PRL, absentismo,
colabora en elaboracion de néminas y gestiones en
Seguridad Social, Hacienda, etc.

DEOFICIODE 12

CONDUCTORES/AS REPARTIDORES/AS, PROFESIONALES

Realizar el reparto a las oficinas de farmacia

DEPENDIENTE/A

Despacho de productos, teniendo asignada una
seccién dentro del almacén, bajo las 6rdenes de Jefe/a
de Grupo

MOZO/A

Desarrollan las funciones de Dependiente/a pero con
menos experiencia

Auditoria Retributiva
Il Plan Igualdad Cofarte

Auditoria Retributiva
Il Plan Igualdad Cofarte
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3. Valoracion de Puestos de Trabajo

Distribucion de la plantilla por puestos de trabajo

3.2. PUESTOS DE TRABAJO DISTRIBUIDOS POR
SEXO.

Como se puede observar en el cuadro, los puestos de
mayor responsabilidad, de direccién, cuentan con una
presencia equilibrada de ambos sexos.

La plantilla femenina cuenta con wuna mayor
concentracion en los puestos de Oficial Administrativo/a
(26%), Auxiliar administrativo/a (13%) y mozo (9%).

La plantilla masculina cuenta con una mayor
concentracién en los puestos de Dependiente/a (48%),
Informatico/a (11%) y mozo (8%).

DEPENDIENTE/A
TECNICO/A RRHH

TECNICO DE CALIDAD

CAJERO/A

RESPONSABLE OPTICA

JEFE/A DE SECCION MERCANTIL

JEFE/A DE SECCION ADMINISTRATIVA

JEFE/ADE ALMACEN

RESPONSABLE DE INFRAESTRUCTURAS
FARMACEUTICO/A RELACIONES PROFESIONALES
FARMACEUTICO/A FEJE/A DE SECCION
ENCARGADO/A OPTICA

ADJUNTO/A DIRECCION TECNICA Y DE CALIDAD
DIRECTOR/A INFORMATICA Y AUTOMATIZACION
DIRECTOR/A DE PERSONAS

DIRECTOR/A DE MARKETING

Auditoria Retributiva
Il Plan Igualdad Cofarte
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DIRECTOR/A GERENTE  *

0% 10%

20% 30% 40% 50% 60%

m %Hombre ® %Mujer

3. Valoracion de Puestos de Trabajo

3.2. Agrupacion de puestos de similar valor

Agrupaciones
Agrupacién 6

La herramienta de Valoracion de Puestos de Trabajo
agrupd a los puestos de trabajo en 6 Agrupaciones en

funcién de su puntuacién.

Agrupacioén 5

Los factores tenidos en cuenta para la Valoracion de los
puestos ha sido los detallados en la propia herramienta
del Ministerio y los que se dan con mayor frecuencia son:

- Esfuerzo mental.

- Esfuerzo emocional.

- Competencias digitales.

- Esfuerzo fisico.

- Experiencia.

- Responsabilidad sobre el trabajo de otras personas

Agrupacion 4

Agrupacion 3

Agrupacion 1

Auditoria Retributiva
Il Plan Igualdad Cofarte

Puesto + Puntos
Director/a Técnico/a(544)
Director/a RRHH(544)

Director/a Administrativo-Financiero(544)
Director/a Marketing(541)
Director/a Informatica y Automatizacion(541)
Director/a Operaciones(545)
Director/a de compras(544)
Director/a Gerente(546)
Farmacéutico/a Jefe/a de compras(471)
Farmacéutico/a Jefe/a de Seccién(453)
Farmacéutico/a Asesor/a Comercial(449)
Adjunto/a Direccion Técnica y de Calidad(475)
Controller(422)

Gestor Comercial(414)
Responsable de Infraestructuras(425)
Farmacéutico/a Relaciones profesionales(436)
Promotores/as de venta(319)
Jefe/a Almacén(364)

Jefe/a de Grupo(341)

Jefe/a de Seccién Administrativa(342)
Jefe/a Seccién Mercantil(369)
Jefe/a seccion Informéatica(355)
Jefe/a Mantenimiento(360)
Responsable dptica(352)
Informaticos/as(338)

Oficial Administrativo/a(266)
Cajero/a(276)

Auxiliar Administrativo/a(252)
Dependiente/a(275)

Técnico/a de Calidad(258)
Técnico/a RRHH(273)

Conductores/as repartidores/as, Profesionales de Oficio de 12(125)

Mozo(85)
Técnico/a de mantenimiento(132)
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A) Registro Retributivo 2023.

El andlisis retributivo se ha realizado tomando como datos los incluidos en el Registro Retributivo de 1 de
enero de 2023 a 31 de diciembre de 2023.

Los datos se encuentran desglosados por el sistema de clasificacién profesional utilizado en la empresa
consistente en los 4 grupos profesionales descritos en el Convenio Colectivo y por la agrupacidn de puestos
de trabajo de similar valor que ha resultado de la Valoracién de Puesto de Trabajo.
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- SISTEMA DE CLASIFICACION PROFESIONAL

El articulo 11 del Convenio Colectivo distribuye los puestos de trabajo en los siguientes grupos
profesionales.

GRUPO |

Director/a Gerente

GRUPOII

GRUPO 1II

GRUPO IV

Director/a Técnico

Promotores/as de venta

[Cajero/a

Director/a RRHH

efe/a Almacén

[Oficial Administrativo/a

IConductores/as repartidores/as,
Profesionales de Oficio de 12

Director/a Administrativo-Financiero

efe/a de Grupo

Auxiliar Administrativo/a

Mozo

Director/a Marketing

efe/a de Seccion Administrativa

Director/a Informatica y Automatizacion

efe/a Seccion Mercantil

Director/a Operaciones

efe/a seccién Informética

/Adjunto/a Direccién Técnica y de Calidad

Controller

Responsable dptica

Dependiente/a

[Técnico/a de mantenimiento

[Técnico/a de Calidad

[Técnico/a RRHH

Farmacéutico/a Jefe/a de compras

efe/a Mantenimiento

Director/a de compras

Informaticos/as

Farmacéutico/a Jefe/a de Seccién

Farmacéutico/a Relaciones profesionales

Farmacéutico/a Asesor/a Comercial

IGestor Comercial

Responsable de Infraestructuras
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- AGRUPACIONES DE PUESTOS DE TRABAJO DE SIMILAR VALOR.

Las agrupaciones de puestos de trabajo de similar valor son agrupadas segun Escalas, tal y como
se detalla a continuacién:

Agrupaciones Puesto + Puntos

Agrupaciones Puesto + Puntos

Director/a Técnico/a(544) Promotores/as de venta(319)
Director/a RRHH(544) Jefe/a Almacén(364)
Director/a Administrativo-Financiero(544) Jefe/a de Grupo(341)

Escala 01 Director/a Marketing(541) Jefe/a de Seccién Administrativa(342)
Director/a Informatica y Automatizacion(541) Escala 03 Jefe/a Seccién Mercantil(369)
Director/a Operaciones(545) Jefe/a seccién Informatica(355)
Director/a de compras(544) Jefe/a N imiento(360)
Director/a Gerente(546) Responsable éptica(352)

Farmacéutico/a Jefe/a de compras(471) Informaticos/as(338)

Farmacéutico/a Jefe/a de Seccién(453) Oficial Administrativo/a(266)

Farmacéutico/a Asesor/a Comercial(449) Cajero/a(276)
Adjunto/a Direccién Técnica y de Calidad(475) Auxiliar Administrativo/a(252)
Escala 02 Escala 04 "
Controller(422) Dependiente/a(275)
Gestor Comercial(414) Técnico/a de Calidad(258)
Responsable de Infraestructuras(425) Técnico/a RRHH(273)
Farmacéutico/a Relaciones profesionales(436) Conductores/as repartidores/as, Profesionales de Oficio de
12(125)
Escala 05 Mozo(85)
Técnico/a de mantenimiento(132)
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B) Conceptos retributivos de
la empresa.

Conceptos salariales.

La empresa cuenta con 21
conceptos salariales.
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vator Nombre Corto Desarpeion Retrib SR Normaiizable Anualizable
s BAsE SALARIO BASE Abonado segn tablas del Convenio Colectivo 2022-2023 )
por categoria Dinero _Salario Base i si
Art.18 Convenio Colectivo correspondiente al 6% del
onc.Sal.01  ANTIGUEDAD salario base mensual por cada quingenio devengado Dinero Comp. Salarial Si st
Art. 19 Convenio Colectivo: "Plus de trabajo en sabado”
onc.5al.02  PTS segiin tablas del Convenio Colectivo segiin tablas Dinero _Comp. Salarial No No
Art.20 Convenio Colectivo percibido por las categorias de
dependiente/a, profesional de oficios de primera, oficial
administrativo/a, auxiliar administrativo/a, mozo/a e
Conc.5al.03 _ INCENTIVOS i 4 Dinero _Comp. Salarial No si
Art.19 Convenio Colectivo lo perciben los puestos que no
perciben PTS por estar adscritas al Departamento de
Recepcion de Mercancias que por el momento no trabajan
en sibado y las personas del Departamento de Almacén
que hayan sido destinadas a algin puesto que no trabaja
Conc.5al.04 _ PLUS ACTIVIDAD los sébados Dinero Comp. Salarial No si
Art.25 Convenio Colectivo percibido segin tablas por
nc.5al.0s _PLUS FUNCION C repartidores/as. Dinero  Comp. Salarial si si
Art.28 Convenio Colectivo lo perciben las personas que
habitualmente desarrollen su trabajo a temperaturas de
nc.5al.06 PLUS FRIO ocho grado o inferiores segun tablas Dinero _Comp. Salarial No si
GUARDIA LOCALIZADA
(Conc.5a1.07 _ INFORMATICA Art. 34 Guardias localizadas i ética voluntarias Dinero Comp. Salarial No No
GUARDIA LOCALIZADA MKT Art. 34 Guardias localizadas Comercial y Marketing
nc.5al.08 COMERCIAL voluntarias Dinero _Comp. Salarial No No
Art.25 Convenio Colectivo percibido segin tablas por
nc.Sal.09 PLUS RUTA c partidores/as. Dinero  Comp. Salarial No si
Art.18 Convenio Colectivo, dicho plus corresponde a
personas que realizan una funcién especial repecto a los
oncsal.10  PLUS 0 demés de la misma categoria profesional Dinero_Comp. Salarial No si
Art.40 Convenio Colectivo: 1.000 euros por 25 afios y 1.450
oncSal.11  PREMIO PERMANENCIA por 35 afios Dinero _Comp. Salarial No No
oncSal. 12 PAGAS EXTRAO! Art22 5 pagas Dinero __Comp. Salarial si Si
mejora de condiciones por estar recogida bajo otro
oncSal.13 PLUS POLIVALENCIA convenio de aplicacién Dinero_ Comp. Salarial No si
Conc.5al.14_RETRIBUCION VOLUNTARIA [¢ personal ( articulo 18 de convenio) Dinero __Comp. Salarial si No
onc.Sal.15__ GRATIFICACION NAVIDAD Articulo 22 Convenio Colectiv Dinero __Comp. Salarial No No
onc.Sal.16  SEGURO MEDICO Mejora fuera de Convenio Colectivo En especie Comp. Salarial No No
Conc.5al.17 _ VEHICULO Mejora fuera de Convenio Colectivo En especie Comp. Salaria No No
onc.5al.18__TARJETA RESTAURANTE Mejora fuera de Convenio Colectivo En especie Comp. Salarial No No
onc.5al.19 CHEQUE GUARDERIA Mejora fuera de Convenio Colectivo En especie Comp. Salaria No No
onc.5al.20 _HORAS EXTRAS HORAS EXTRAS Dinero __Comp. Salarial No No
onc.sal.21  COMPLEMENTO DE IT complemento hasta el 100% por parte de la empresa Dinero  Comp. Salaria No st

4. ANALISIS RETRIBUTIVO

B) Conceptos retributivos de la empresa.

a) Pluses recogidos en el Convenio Colectivo de Cooperativa Farmacéutica de Tenerife 2022-2023:
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- Salario base: El articulo 17 del Convenio Colectivo establece en relacion con el Salario Base lo siguiente:

“El salario base mensual correspondiente a la jornada ordinaria para todas las personas trabajadoras
comprendidas en el ambito de aplicacidn del presente Convenio, es el que se establece para cada categoria
profesional en las tablas salariales que figuran en el Anexo | del presente Convenio..”

Por tanto, el salario base percibido por cada persona trabajadora dependera de la categoria profesional en la que

esté encuadrada.

- Antigiiedad: Se encuentra regulado en el articulo 18.1 del Convenio Colectivo de la siguiente forma:

“Las personas trabajadoras tendrén derecho a un complemento de antigiiedad, sea cual fuere la
modalidad de contratacion laboral, equivalente al importe del 6% del salario base mensual por cada
quinquenio que hayan devengado en la empresa. ”
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- Complementos personales: Se encuentra regulado en el articulo 18.2 del Convenio Colectivo de la siguiente forma:

“Son aquellos que se abonan por la especial funcién que realiza la persona trabajadora respecto a los demés de la
misma categoria profesional. Dentro de dichos complementos quedan encuadrados el Plus de mantenimiento o la
Retribucién voluntaria.”

-Plus de trabajo en sabado (PTS) : Se encuentra regulado en el articulo 19 del Convenio Colectivo de la siguiente forma:

4. ANALISIS RETRIBUTIVO

“La empresa abonara a cada persona trabajadora que preste efectivamente sus servicios en sabado un complemento
denominado Plus de trabajo en sabado (en adelante, PTS) cuyo importe ascendera (Véase Anexo ).

Este plus se abonara en vacaciones, siendo la cuantia de este en ese periodo el resultado de obtener la media de las
percepciones de este concepto por cada persona trabajadora en los 12 meses anteriores. Sera abonado en el mes de
julio, sumandose al PTS. devengado ese mes.

En el supuesto de que, en los Gltimos 12 meses el contrato de trabajo de la persona trabajadora hubiese permanecido
suspendido por alguna de las causas consignadas en el articulo 45 del Estatuto de los Trabajadores, se calculara la
cuantia haciendo la media de los meses en los que el contrato no hubiese estado suspendido dentro de los 12 meses
anteriores. Si la suspension del contrato fuese superior a 12 meses, la persona trabajadora no tendr& derecho a la
percepcion del PTS en vacaciones.”
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-Plus actividad: Se encuentra regulado en el articulo 19 del Convenio Colectivo de la siguiente forma:

“Asimismo, las personas trabajadoras adscritas al Departamento de Recepcion de mercancias a los que,
por causas organizativas, en su momento la empresa adopt6 la decision de que no vinieran a trabajar los
sabados y por dicha razén no perciben el PTS, percibirdn como compensacién por ello, el importe del Plus
de actividad el cual ascendera a (Véase Anexo I). Este plus no tendra caracter consolidable y se abonara
en las doce pagas ordinarias.

Aquellas personas trabajadoras pertenecientes al Departamento de almacén que, por voluntad de la
empresa, hayan sido destinados a otro puesto que por su forma de desarrollo impida la prestacion de
servicio en sabados, pasaran a percibir como compensacion por ello el importe del Plus de actividad, el
cual ascendera a la cantidad regulada en el Anexo I. Este plus no tendra cardcter consolidable y se
abonara en las doce paga ordinarias. Si el cambio de puesto se debiese a la exclusiva voluntad de la
persona trabajadora, esta no tendra derecho a percibir el Plus de actividad. ”
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4. ANALISIS RETRIBUTIVO

-Incentivos: el articulo 20 del Convenio Colectivo sefiala lo siguiente respecto a este concepto:
“Para el personal que ostente las categorias de dependiente/a, profesional de oficios de primera, oficial administrativo/a, auxiliar administrativo/a, mozo/a e
informatico/a, por ser categorias que no tienen el mismo grado de responsabilidad que las que perciben el plus de funcién o la retribucién voluntaria, se fija un
complemento mensual de caracter salarial denominado incentivo destinado a retribuir la asistencia y calidad o cantidad de trabajo y cuya cuantia es Unica para
todas las categorias referidas.
Este complemento se retribuird conforme a las siguientes reglas:

A. La Empresa abonara a las categorias de dependientes/as, Prof. oficial de 13 oficiales administrativos/as, auxiliares administrativos/as, mozos/as e
informéaticos/as una cantidad fija mensual equivalente al veinticinco por ciento del Incentivo.

B. El restante setenta y cinco por ciento serd abonado conforme a las normas que a continuacion se exponen:
1. El veinticinco por ciento se abonara siempre que la persona trabajadora haya sido puntual, entendiendo por tal aquel cuya suma de faltas de puntualidad en
la asistencia al trabajo no exceda de quince minutos en un mes y no haya faltado al trabajo. Si la ausencia lo fuera por incapacidad temporal o por causa no

justificada, la persona trabajadora perdera de esta fraccion del Incentivo la parte proporcional correspondiente a los dias de falta.

2. El cincuenta por ciento se abonard, total o parcialmente, atendiendo a la calidad y rendimiento del trabajo apreciados por la Gerencia y Direccién de
Recursos Humanos con previo informe del jefe de seccién de referencia.

La persona trabajadora tendra derecho a conocer por escrito las causas o justificaciones que puedan haber producido una disminucién o supresién en la
percepcion de este complemento en caso de solicitarse.

A partir del 1 de enero de 2020 el importe maximo del incentivo (100 %) sera el que se recoge en el Anexo I.”
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-Gratificacién: El articulo 21 del Convenio Colectivo establece lo siguiente:
“La empresa, previa aprobacion anual por el Consejo Rector, abonara una cantidad equitativa a todas las personas trabajadoras, que tiene naturaleza
discrecional y no se consolida y se denominara Gratificacion. EI Consejo Rector tendra en cuenta los resultados globales de la Cooperativa.

-Pagas extraordinarias: el articulo 22 del Convenio Colectivo de referencia sefiala lo siguiente:

“Todo el personal afectado por este Convenio percibiré anualmente cinco pagas extraordinarias, segtn los siguientes criterios:

1. Cuantia: equivalente a una mensualidad total de salario base, antigiiedad y, en su caso, retribucion voluntaria. Tendra caracter de devengo anual y
retribucion proporcional al tiempo trabajado.

2. Denominacion, devengo y fecha de pago: las gratificaciones se denominaran, cada una de ellas, con relacién al mes en que se produzca la obligacion de
pago, (excepto la de diciembre que recibira el nombre de Navidad)

El personal temporal y el que preste servicios a tiempo parcial percibira las partes proporcionales que le correspondan segun el tiempo trabajado.
Las personas trabajadoras no veran reducido los importes de las pagas extraordinarias por motivos de situacion de incapacidad temporal.

-Complemento en situacién de Incapacidad temporal v riesgo durante el embarazo: El articulo 23 del Convenio Colectivo de referencia recoge lo siguiente:

“En los supuestos en que la persona trabajadora se encuentre en situacion de incapacidad temporal o riesgo durante el embarazo, la empresa complementara
las prestaciones de Seguridad Social hasta alcanzar el cien por cien (100%) del salario base, del complemento de antigiiedad y, en su caso, de las retribuciones
voluntarias que cada persona trabajadora perciba. ”
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-Plus de funcién y prolongacién de jornada conductores repartidores:

El articulo 25 del Convenio Colectivo de la entidad recoge lo siguiente:

“1.- Para el personal que ostente la categoria de Profesional de Oficios de 1% (conductores-repartidores) se fija un complemento de

puesto de trabajo denominado “Plus de funcién”.
El importe de dicho plus se fija en las tablas salariales del Convenio Colectivo.
El mencionado articulo continda explicando lo siguiente:

“2.- Dadas las especiales circunstancias en la prestacion del servicio a las farmacias, asi como las vicisitudes que pudieran surgir en el
reparto de las mercancias, la jornada laboral de 40 horas semanales para este personal podra ser irregular en su prestacion diaria. De
esta manera, si en el curso de una semana natural se excediera de 43 horas, se abonaran las horas o fracciones de exceso sobre dicha
cuantia a razén del importe de horas extraordinarias conforme al Anexo 11 del vigente Convenio Colectivo.

El control de la jornada laboral de dicho personal se realizara mediante control de presencia dactilar instalado a la entrada de personal
a la cooperativa.

3.- No obstante, lo dispuesto en el apartado anterior, en las denominadas rutas largas o rutas especiales, las partes acuerdan la
posibilidad de pactar la sustitucion del sistema de abono de horas extraordinarias por el abono de un complemento de puesto de trabajo
(que llevaria por nombre “Plus de ruta”), y que se encuentra regulado en el Anexo | destinado a retribuir el exceso de jornada que
conlleva la realizacion por este personal de dichas rutas”.
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- Plus punto de arranque.

El articulo 26 del Convenio Colectivo establece lo siguiente.

“Al personal que preste sus servicios en el denominado “punto de arranque” se le abonara un complemento de puesto de trabajo denominado “Plus punto de
arranque, por importe de (Véase Anexo I).

Este complemento no tendra caracter consolidable, salvo que por necesidades organizativas y por voluntad expresa de la empresa, se le asigne a la persona
trabajadora otro puesto. Si el cambio de puesto se debiese a la exclusiva voluntad de la persona trabajadora, esta no tendra derecho a percibir el “Plus punto
de arranque”.
Su abono se producira, en su caso, en las doce pagas ordinarias”.

- Plus frio.

El articulo 28 del Convenio Colectivo establece lo siguiente.

“Las personas trabajadoras que, de forma habitual, desarrollen su trabajo en camaras frigorificas a temperaturas de ocho grados centigrados o inferiores,
tendran derecho a percibir el plus de frio.

La cuantia de este es la fijada en el Anexo I.
Este complemento no tendra caracter consolidable y se abonar, en su caso, en las doce pagas ordinarias.

Con independencia de lo anterior, se establece la obligatoriedad para la persona trabajadora de la utilizacion de los equipos de proteccién individual (EPIs).”
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uardia localizada del Departamento de Informatica y Departamento Comercial y Marketing.

El articulo 34 del Convenio Colectivo de aplicacion establece lo siguiente.

4,

“Las personas trabajadoras integrantes del Departamento de Informéatica y del Departamento Comercial y Marketing tendran la posibilidad de efectuar
guardias localizadas los sabados, domingos y festivos.

Para tal fin, la empresa, a comienzos de cada afio, elaborara un listado en el que se apuntaran aquellas personas trabajadoras pertenecientes a dicho
departamento que deseen Ilevar a cabo dichas guardias. Se permitira que las personas trabajadoras se den de alta o de baja del listado con una antelacién de
15 dias a la Gltima guardia que tengan asignada, ello con el fin de reorganizar la asignacién de estas.

El importe de éstas se abonard en némina mediante el concepto de “guardia localizada Departamento Informatica” o “guardia localizada Departamento
Comercial y Marketing” y su cuantia es la que se establece en las tablas salariales que figuran en el Anexo | del presente Convenio.

El mantenimiento de este servicio estara sujeto al criterio de la Cooperativa, en funcién de la rentabilidad y/o la demanda por parte de las oficinas de farmacia.

Este concepto se percibira en vacaciones, en la cuantia resultante de calcular la media de lo abonado en los Gltimos 12 meses en concepto de guardias
localizadas en sabados, domingos y festivos.

En virtud de dicha interpretacion, la empresa procedera a calcular la media de lo percibido por cada uno de integrantes del departamento correspondiente en
los dltimos 12 meses por este concepto, y abonarda la cuantia resultante a cada persona trabajadores en el mes de julio, més lo eventualmente devengado en
dicho mes por ese concepto.

En el supuesto de que, en los Gltimos 12 meses, el contrato de trabajo de algiin miembro del Departamento de Informéatica o del Departamento Comercial y
Marketing que hubiese prestado el servicio de guardias localizadas, hubiese estado suspendido por las causas consignadas en el articulo 45 del Estatuto de los
Trabajadores, se calculara la cuantia tomando la media de los meses que el contrato no hubiese estado suspendido dentro de los 12 meses anteriores.

Si la suspension del contrato fuese superior a 12 meses o la persona no hubiera prestado servicio en este periodo de tiempo, la persona trabajadora no tendra
derecho a la percepcién de cantidad alguna. ”
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-Premio de permanencia.

El articulo 40 del Convenio Colectivo de aplicacién establece lo siguiente.

“Con objeto de premiar la permanencia, la empresa abonara en concepto de permanencia la cantidad de mil euros (1.000€) a aquellas
personas trabajadoras cuya permanencia en la empresa alcance los veinticinco afios. EI mismo derecho tendran quienes alcancen una
permanencia en la empresa de treinta y cinco afios, si bien en ese caso la cantidad en metalico asciende a mil cuatrocientos cincuenta
euros (1.450€).

Igualmente, cuando con anterioridad a la entrada en vigor del presente Convenio Colectivo, la empresa hubiera abonado cantidades en
concepto de premio de permanencia a las personas trabajadoras que las hubieran percibido se les descontara el importe de dicho premio
de permanencia al abonarsele el permio de vinculacién. ”

b) Conceptos extrasalariales recogidos en el Convenio Colectivo de Cooperativa Farmacéutica de Tenerife 2022-2023:

- Plus transporte.

El arti

culo 27 del Convenio Colectivo establece lo siguiente.

“Este complemento, que tendra un caracter extrasalarial esta destinado a sufragar los gastos originados a las personas trabajadoras de
la empresa en concepto de transporte y desplazamiento a su centro de trabajo. La cuantia que se percibira por este complemento es la
que aparece recogida en el Anexo | del presente Convenio, no abonandose durante el periodo de vacaciones.”
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-Fondo Social.
El articulo 45 del Convenio Colectivo establece lo siguiente.

“Con el fin de dar cobertura a los eventuales gastos asistenciales de las personas trabajadoras, la empresa dispondra de un fondo social por importe de diez mil euros (10.000€)
anuales.

Este fondo social sélo podra emplearse para gastos asistenciales de las personas trabajadoras.

Cada persona trabajadora podra optar a un méximo de 100€ brutos anuales del fondo social, salvo en los casos de las solicitudes por estudios universitarios y, una vez que se consuma
la totalidad de este, no podran atenderse nuevas solicitudes.

Los bienes o servicios objeto de cobertura por el fondo son los que a continuacion se establecen, teniendo cada uno de ellos el limite econdmico fijado:
. Optica: gafas de vista graduadas o lentes de contacto por un importe maximo de 100€ brutos.
. Audiologia: audifonos por un importe maximo de 100€ brutos.

. Odontologia: tratamientos dentales no estéticos por un importe maximo de 100€ brutos.

Las solicitudes seran tramitadas por estricto orden de recepcion por el Departamento de Recursos Humanos, debiendo fijarse los datos de la persona trabajadora el dia y hora de la
solicitud, y acompafiarse de la factura del gasto o del impreso de matricula.

Aprobada la solicitud, la persona trabajadora percibira en la némina de ese mes el importe de cincuenta euros (50€) brutos si la solicitud tiene entrada antes del dia 24 del mes en
curso, figurando en némina el concepto: “Fondo Social COFARTE ™. Si la solicitud tuviese entrada después del dia 24, el ingreso se efectuara en la némina del mes siguiente.

De las solicitudes recibidas en el mes, se daré traslado al presidente del Comité de Empresa dentro de los 10 primeros dias del mes siguiente.

En la segunda quincena de diciembre de cada afio natural, se procedera por un miembro del Departamento de Recursos Humanos y por un miembro del Comité de Empresa designado
por este, a repartir la cuantia restante de cincuenta euros (50€) brutos durante el afio natural, y siempre que la persona trabajadora no hubiese cobrado la totalidad del gasto con el
abono de dicho adelanto. El reparto se hara de forma proporcional a la cuantia del gasto, no pudiendo superar cada persona trabajadora la cuantia de cien euros (100€) brutos.

En el supuesto de que le fondo anual no sea consumido en su totalidad, el sobrante incrementara el fondo del afio siguiente.

La persona trabajadora que falsifique algiin dato en la solicitud de las prestaciones sera sancionada con la pérdida de las ayudas del Fondo Social durante cuatro afios. ”

Auditoria Retributiva

4_ ANALIS'S RETRI BUT'VO Il Plan Igualdad Cofarte

b) Conceptos al margen del Convenio Colectivo.

- Plus polivalencia.

- Seguro médico.

- Vehiculo.

- Tarjeta restaurante.

- Cheque guarderia.

- Quebranto de moneda.
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4.1 ANALISIS DE RETRIBUCIONES PROMEDIAS
EQUIPARADAS

Auditoria Retributiva
Il Plan Igualdad Cofarte

4.1. ANALISIS DE RETRIBUCIONES PROMEDIAS
EQUIPARADAS

Si tenemos en cuenta el salario promedio equiparado de la plantilla correspondiente al afio 2023, en
computo global no existe brecha salarial, en concreto, la plantilla femenina supera a la masculina en un

2%.
e TOTAL
2 7o N°SC N°SC N°SC SALARIO
ip LPee Norm Anualiz oy Eq Eq
Anualiz
TOTAL 1% 1% 2%,

Hombre 122 126 1 14 0 15 13.351 17434 30.78:
Mujer 53 58 0 18 2 20 14.234 17182 31.41
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4.1. ANALISIS DE RETRIBUCIONES 1 lon Tosetod Caforte
PROMEDIAS EQUIPARADAS
- Segun clasificacion profesional de la empresa.

En el siguiente cuadro se tiene en cuenta el salario promedio equiparado de la plantilla distribuido por el
sistema de clasificacién profesional de la empresa.

TOTAL
SALAR
N 10Eq
. 100
GRUPO 01 T 51% 95% 100% 0% 3% 2% 2% 8% 89% 25%  19%

Hombre 7 = 21.363 148 1.051 0 3648 0 0 30 1 0 13.330 0 15.583 709 285 15 802 0 818 0 39.044 60.40
Mujer 14 19.653 280 640 22 1800 0 0 143 0 0 0 13.342 0 8.952 723 345 0 88 0 88 0 29.249 48.902
100

GRUPO 02 -10% 38%  50% 100% -403% 100% 100% 18% 100% 25% 28% A% 2% % 100%  100%  100% -105% 21%
Hombre 34 14.227 539 1739 190 570 0O 468 3 0 85 29 8.792 0 4318 694 402 6 253 135 395 36 21.844 36.071
Mujer 4 = 15.613 335 871 0 288 0 0 0 0o 727 0 6.559 0 3122 700 409 O 0 0 0 74 17.340 32.95:
GRUPO 03 3%18% 5% 69% -223% 100% 100% 5% -108% 8% 15% 100%  100% 100%  -64% 5% 4%
Hombre 65 12.509 822 3515 407 17 27 0 0 0 0 15 6.274 0 41 678 309 O 38 16 54 21 13.939 26.44
Mujer27  12.175 676 3335 128 55 0 0 82 0 0 0 6.588 147 86 735 263 0 0 0 0 34 13 306 25.481
GRUPO 04 3%48% 571% 100% 100% 8% 100% 25% 100% 100% 100%  100% 17%
Hombre 16 11.405 i 26 3554 0 690 0 0 0 133 0 0 5011 0 58 671 58 0 46 0 46 21 12.804 24.20
Mujer 9 11.007 663 1512 0 0 0 0 0 0 0 0 4.586 0 0 505 00 0 0 0 0 9.064 20.072)

4.1. ANALISIS DE RETRIBUCIONES i Hlan Gsaidod Coferte
PROMEDIAS EQUIPARADAS

Como se puede observar existen diferencias retributivas a favor de la plantilla masculina en todos los grupos
profesionales. Pasemos, a continuacion, a analizar dichas diferencias retributivas por grupos profesionales.

El grupo profesional en el que mayores diferencias retributivas encontramos es en el Grupo 01 en el que
encontramos a todos los puestos de Direccion ademas de Farmacéuticos/as, Controler, Gestor/a Comercial y
Responsable de Infraestructura con un 19% de diferencia a favor de la plantilla masculina.

El primer motivo de diferencia retributiva se produce porque en dicho grupo se encuentra la Gerencia de la
entidad que es ocupada por un hombre. La brecha en dicho grupo es del 19% pero si eliminaramos al puesto de
Gerente se reduciria a un 3%.

Aun asi, sigue existiendo una diferencia retributiva en los siguientes conceptos:

Incentivos. Este concepto retributivo no deberia ser percibido por este grupo segun la descripcion del Convenio

Colectivo por lo que su abono obedece a pactos individuales, percibiendo la plantilla masculina un 39% mas que
la femenina.
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4.1. ANALISIS DE RETRIBUCIONES i lan sctdod Coferte
PROMEDIAS EQUIPARADAS

Plus funcidn. Este concepto retributivo no deberia ser percibido por este grupo segun la descripcion del
Convenio Colectivo por lo que su abono obedece a pactos individuales, percibiendo la plantilla masculina un
51% mas que la femenina.

Retribucién voluntaria. La plantilla masculina percibe un 43% mas que la plantilla femenina y segun el Convenio
Colectivo en su articulo 18 este concepto retribuye la especial funcién que realiza la persona trabajadora
respecto a los demds de la misma categoria profesional. Pero no se describe cuantia por lo que es un concepto
que hemos de entender que se trata de un pacto individual.

Ademas, en este grupo, la plantilla masculina ha realizado mas horas extraordinarias que la plantilla femenina.
El siguiente grupo con diferencia retributiva es el Grupo 04 con un 16% de diferencia.

El Grupo 04 lo componen los puestos de Conductores/as-repartidores/as, Profesionales de Oficio 12, Mozo/a y
Técnico/a Mantenimiento.

En primer lugar, hemos de indicar que sélo hay presencia femenina en el puesto de Mozo/a.

4.1. ANALISIS DE RETRIBUCIONES i Hlan Gsaidod Coferte
PROMEDIAS EQUIPARADAS

En segundo lugar, la diferencia retributiva se produce en los siguientes conceptos.

Antigiiedad. La plantilla femenina en el Grupo 04 no percibe antigliedad, ello es debido a que la plantilla femenina ocupa las
franjas de menor antigliedad (el 34% de la plantilla femenina tiene una antigliedad de 0 a 3 afios).

En concreto, en este grupo, de las 9 mujeres que hay Moza sélo una prestd servicios el afio completo porque fueron
contratadas a lo largo del afio 2023 como objetivo de compensar la masculinizacion que tenia dicho puesto.

PTS (Plus trabajo en sabado). Existe una diferencia retributiva a favor de la plantilla masculina de un 48% en dicho concepto
que retribuye el trabajo los sabados. Es un concepto objetivo, porque sélo se abona a las personas que por su puesto de
trabajo deben prestar servicios los sabados.

Incentivos. En dicho concepto existe una diferencia retributiva a favor de la plantilla masculina de un 57%. Este concepto se
abona segun los parametros establecidos en el Convenio Colectivo.

Un 25% del célculo del Incentivo se basa en el rendimiento de la persona por lo que, al ser la plantilla femenina de tan poca
antigliedad no es comparable con el rendimiento de una persona que lleva mas afios en el puesto.

Ademas, por lo que se ha podido constatar tras entrevistas con RRHH, dentro de dicho concepto se estaba abonando para este
grupo guardias localizadas transporte, concepto que se ha separado en el afio 2024.
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PROMEDIAS EQUIPARADAS

Plus funcién. Sélo lo cobra la plantilla masculina porque sélo lo cobra el puesto de Conductores-repartidores-Oficial 12.

Plus ruta. Sélo lo cobra la plantilla masculina porque sélo lo cobra el puesto de Conductores-repartidores-Oficial 12.

Pagas extraordinarias. La plantilla masculina percibe un 8% mds porque percibe mayor antigtiedad.

Gratificaciéon Navidad. Se encuentra regulado en el articulo 19 del Convenio Colectivo y se refiere a la paga que realiza la
empresa dependiendo de los resultados de la entidad. La paga es igual para toda la plantilla, sin embargo, lo cierto es que para

las personas que no han trabajado durante todo el afio el pago no es directamente proporcional al tiempo trabajado, ddndose
la circunstancia de que las personas que comenzaron a trabajar en diciembre no percibieron gratificacion.

Sélo la plantilla masculina ha realizado horas extras en dicho grupo.

4.1. ANALISIS DE RETRIBUCIONES i Hlan Gsaidod Coferte
PROMEDIAS EQUIPARADAS

El siguiente grupo en el que encontramos mayor diferencia retributiva es el Grupo 02 con un 8%.

Los conceptos en los que mayor porcentaje de diferencia se produce es en los conceptos de antigiiedad,
retribucién voluntaria e incentivos, lo cual da lugar, a su vez, a una diferencia retributiva en el concepto de pagas
extraordinarias:

Incentivos. Este concepto retributivo, en dicho grupo y segun el Convenio Colectivo solo lo deberia percibir el
puesto de Informatico/a en el que todos son hombres excepto una mujer. No obstante, la diferencia retributiva
del 50% que se observa en dicho concepto obedece a que ha sido cobrado por personas de otros puestos del
grupo por lo que su abono, en estos casos, deben ser considerados pactos individuales.

Antigliedad vy pagas extras: es superior en la plantilla masculina puesto que tiene mayor antigliedad en la
entidad.

Retribucién voluntaria. La plantilla masculina percibe un 28% mas que la plantilla femenina y segin el Convenio
Colectivo en su articulo 18 este concepto retribuye la especial funcidon que realiza la persona trabajadora
respecto a los demads de la misma categoria profesional. Pero no se describe cuantia por lo que es un concepto
que hemos de entender que se trata de un pacto individual.
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PROMEDIAS EQUIPARADAS

Horas extras. Por otro lado, la plantilla masculina es la Unica que ha realizado horas extras.

PTS. Y ademas realiza en mayor medida trabajo en sabados percibiendo un 38% mas de este plus que la plantilla
femenina. Se trata de un concepto objetivo.

En dltimo lugar encontramos al Grupo 03 en el que la diferencia retributiva es de un 3%.

4.1. ANALISIS DE RETRIBUCIONES i e guoidad Coforee
PROMEDIAS EQUIPARADAS
- Segun Agrupacion de Puestos de Trabajo de similar valor.

En el siguiente cuadro se tiene en cuenta el promedio del salario equiparado distribuido por Escalas.

1

ESCALA
ol 26 0 i T 28% 100% % % 0% 2% 8% 8% 25% 21
Hombre 4 24847 4040 94 1163 0 178 0 0 0 0 3 0 19349 0 2648 700 49 0 1404 0 1404 056.871 81.71
Mujer 5 21911 3984 453 240 60 2287 0 0 0 0 0 0 18.414 0 15.264 700 610 0 246 0 246 0 42.503 64.41
ESCALA
4 72 K 1 1 1 -
° O seun 20 % 46% 92% 343% % 00% 00% 39% 23
Hombre 3 16.718 580 220 902 0 6127 0 0 7 0 0 0 5.305 0 1.124 720 0 36 0 0 36 0 15.274 31.991|
Mujer 8 18.095 2.109 167 918 0 1720 0 0 250 0 0 0 10.187 0 4.975 710 180 O 0 0 0 0 21.240 39.33:
ESCALA .
B =27 1 1 1 1 1 1 1 1 1
P % 0 s sa 1000 7% 00%  100% B%  100% % % 8%  TH00% 100%  100% 100% -54%  13% 1
Hombre 32  14.224 2.330 506 1.709 202 606 0 497 3B 0 940 31 8.824 0 4.375 693 421 7 269 144 420 38 22.092 36.31
Mujer 5 16.656 2292 332 780 0 2295 0 0 0 0 581 0 7.894 0 4.339 747 397 0 0 0 0 59 19.282 35.93;
ESCALA 100
o s o an oo T % 00% 4% 0% % 12% 100%  100% 100% -6%% 5% 4
Hombre 67 12561 1.713 829 3476 394 17 26 0 0 0 0 15 6.334 0 142 679 300 0 37 15 52 20 14.056 26.61
Mujer 27 12175 1.033 676 3.335 128 5 0 0 82 0 0 0 6.588 147 86 735 263 0 0 0 0 34 13.306 25.481|
ESCALA | y
o o w51 100% 100% % 100%  25% 100% 100% 100% 100% 2% 17
Hombre 16 11405 564 1264 3554 0 690 0 0 0 133 0 0 son 0 5 61 5 0 % 0 46 2112804 24.20
Muer 9 11007 0 663 152 0 0 0 0 00 0 0 4586 0 0 55 0 0 0 0 0 09,064 20.07;
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En todas las Escalas encontramos una diferencia retributiva de la plantilla masculina sobre la femenina excepto
en la Escala 02, en la que se produce la situacion contraria y la Escala 03 en la que no hay practicamente
diferencia retributiva.

La mayor diferencia retributiva la encontramos en la Escala 01 con un 21% e integrada, Unica y exclusivamente,
por los puestos de Direccion.

En esta escala se encuentra el puesto de Gerencia, si se eliminara dicho puesto la diferencia retributiva se
reduciria a un 7%.

No obstante, en esta escala nos encontramos con que la plantilla masculina percibe en mayor medida que la
plantilla femenina los conceptos de incentivos, retribucion voluntaria y horas extras.

La Escala 05 es la siguiente con mayor diferencia salarial, un 16% de la plantilla masculina sobre la femenina.
Esta integrada por los mismos puestos que el Grupo 04 y por tanto, con las mismas conclusiones.

4.1. ANALISIS DE RETRIBUCIONES i Hlan Gsaidod Coferte
PROMEDIAS EQUIPARADAS

La siguiente escala en la que encontramos diferencias retributivas a favor de la plantilla masculina es la Escala
04, integrada por los puestos de Oficial y Auxiliar administrativos/as, Cajeros/as, Dependientes/as, Técnicos/as
de Calidad y de RRHH con un 4% de diferencia.

La diferencia retributiva se encuentra en el concepto de antigliedad, en pluses como PTS y actividad
relacionados con trabajo los sabados y horas extras que sélo las ha trabajado la plantilla masculina. También
existe diferencia retributiva en el concepto de retribucidn voluntaria, concepto de pacto individual.

Por otro lado, la plantilla femenina supera a la masculina en la Escala 02 con un 23% mas de retribucion.

Esta escala estd integrada por Farmacéuticos/as, Controller, Gestor/a Comercial, Responsable de Infraestructura
y Adjunto/a Direccién Técnica y de Calidad.

La diferencia retributiva la encontramos en mayor medida por el plus de antigliedad (en esta Escala la plantilla
femenina supera a la masculina en antigiiedad), retribuciéon voluntaria (que como hemos dicho tiene la
consideracion de pacto individual) y, en consecuencia, de las pagas extraordinarias.
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4.2 ANALISIS DE RETRIBUCIONES PROMEDIAS
EFECTIVAS.

Auditoria Retributiva
Il Plan Igualdad Cofarte

4.2. ANALISIS DE RETRIBUCIONES PROMEDIAS
EFECTIVAS

Si tenemos en cuenta el salario promedio efectivo de la plantilla correspondiente al afio 2023, la plantilla
masculina registra un salario superior a la plantilla femenina en un 11%.

TOTAL

e Nse SALARIO

Ef

TOTAL % 13% 1%

Hombre 122 126 12638  16.631  29.26
Mujer 53 58 11457  14.505  25.96.
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PROMEDIAS EFECTIVAS

- Segun clasificacion profesional de la empresa.
En el siguiente cuadro se tiene en cuenta el salario promedio equiparado de la plantilla distribuido por el
sistema de clasificacién profesional de la empresa.

TOTA
L
SALA
RIO
Ef
GRUPOOT  -18% 1100 57 yo 61% 69% 100% 2% 5% 6% I00%  91% 91% 2% 39%
Hombre 7 14289 2557 1481051 0 3648 0 0 70 1 0 133w 0 1553 00 285 15 82 0 818 390; i
Mujer 14 14224 2265233 538 18 1432 0 0 2 0 0 0 9473 0 7126 515 23 0 72 0 22563”
GRUPO02  -14% 24% 37% 46% 100%-369% 100% 100% 1% 100% 2% 2% 6% IHI00% 100% 100% 100% -111% 17% 59
Hombre 34 13,639 2207 5351679 184 62 0 454 2 0 860 2 8383 0 4M7 60 3w 6 45 132 3% 20933“
Muer 4 15613 1675335 871 0 2868 0 0 0 0 727 0 6.550 0 a2 70 49 0 o 0 o0 ™ 17'333”
100
GRUPO 03 L 100% 0% q08% 1% 15%  100%  100% 100% -64% 8% 8%
Hombre 65 12473 1604 8223515 407 17 27 0 0 0 0 15 6.257 0 4 67 3w o0 B 16 13'9;2
Muer 27 11426 1018 6763318 128 49 0 0 @ o 0 0 6269 147 8 674 263 0 o o o ul? 7;2“
100
GRUPO 04 % 1000 as5s 5 100% o % 100%  62% 100%  100% 100% 100% 54% 4
Hombre 16 8213 475""lat0s o &6 o 0 0 112 0 0 2641 0 49 4 49 0 w o 3 1967918
Myer 9 5178 062147 0 0 0 0 0 0 0 0 2158 0 0o 180 0 0 0 0 0 04437961

4.2. ANALISIS DE RETRIBUCIONES i lan Gsaidod Coforte
PROMEDIAS EFECTIVAS

Como se puede observar, igual que sucede en las retribuciones equiparadas existen diferencias retributivas a
favor de la plantilla masculina en todos los grupos profesionales. Pasemos, a continuacidn, a analizar dichas
diferencias retributivas por grupos profesionales.

El grupo profesional en el que mayores diferencias retributivas encontramos es en el Grupo 04 con un 46% de
diferencia.

El Grupo 04 lo componen los puestos de Conductores/as-repartidores/as, Profesionales de Oficio 12, Mozo/a y
Técnico/a Mantenimiento.

En primer lugar, hemos de indicar que sélo hay presencia femenina en el puesto de Mozo/a.
En segundo lugar, analizamos las diferencias retributivas por conceptos retributivos.
Salario base. Como hemos visto, sélo una persona de la plantilla femenina trabajo todo el afio, el resto de la

plantilla presté servicios una vez comenzado el afio, por ello se producen diferencias retributivas en este
concepto.
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Antigliedad. La plantilla femenina en el Grupo 04 no percibe antigliedad.

PTS (Plus trabajo en sabado). Existe una diferencia retributiva a favor de la plantilla masculina de un 44% en
dicho concepto que retribuye el trabajo los sabados. Es un plus de caracter objetivo.

Incentivos. En dicho concepto existe una diferencia retributiva a favor de la plantilla masculina de un 44%. Este
concepto se abona segun los parametros establecidos en el Convenio Colectivo.

Un 25% del célculo del Incentivo se basa en el rendimiento de la persona por lo que, al ser la plantilla femenina
de tan poca antigliedad no es comparable con el rendimiento de una persona que lleva mas afios en el puesto.

Ademas, por lo que se ha podido constatar tras entrevistas con RRHH, dentro de dicho concepto se estaba
abonando para este grupo guardias localizadas transporte, concepto que se ha separado en el afio 2024.

Plus funcién. Sélo lo cobra la plantilla masculina porque sélo lo cobra el puesto de Conductores-repartidores-
Oficial 12.

4.2. ANALISIS DE RETRIBUCIONES i Flan tgealdod Cofare
PROMEDIAS EFECTIVAS

Plus ruta. Sélo lo cobra la plantilla masculina porque sélo lo cobra el puesto de Conductores-repartidores-Oficial
12,

Pagas extraordinarias. La plantilla masculina percibe mayor retribucion en pagas extraordinarias porque percibe
mayor antigliedad.

Gratificacion Navidad. Se encuentra regulado en el articulo 19 del Convenio Colectivo y se refiere a la paga que
realiza la empresa dependiendo de los resultados de la entidad. La paga es igual para toda la plantilla, sin
embargo, lo cierto es que para las personas que no han trabajado durante todo el afio el pago no es
directamente proporcional al tiempo trabajado, dandose la circunstancia de que las personas que comenzaron a
trabajar en diciembre no percibieron gratificacion.

El segundo grupo con mayores diferencias retributivas es el Grupo 01 en el que encontramos a todos los
puestos de Direccion ademas de Farmacéuticos/as, Controler, Gestor/a Comercial y Responsable de
Infraestructura con un 39% de diferencia a favor de la plantilla masculina.

El primer motivo de diferencia retributiva se produce porque en dicho grupo se encuentra la Gerencia de la
entidad que es ocupada por un hombre.
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Los conceptos retributivos en los que se produce la diferencia salarial son los siguientes:
Antigiiedad. Concepto de caracter objetivo.

Incentivos. Este concepto retributivo no deberia ser percibido por este grupo segun la descripcién del Convenio
Colectivo por lo que su abono obedece a pactos individuales, percibiendo la plantilla masculina un 49% mas que
la femenina.

Plus funcidn. Este concepto retributivo no deberia ser percibido por este grupo segln la descripcion del
Convenio Colectivo por lo que su abono obedece a pactos individuales, percibiendo la plantilla masculina un
61% mas que la femenina.

Retribucién voluntaria. La plantilla masculina percibe un 54% mas que la plantilla femenina y segun el Convenio
Colectivo en su articulo 18 este concepto retribuye la especial funcidn que realiza la persona trabajadora
respecto a los demas de la misma categoria profesional. Pero no se describe cuantia por lo que es un concepto
que hemos de entender que se trata de un pacto individual.

Ademds, en este grupo, la plantilla masculina ha realizado mas horas extraordinarias que la plantilla femenina.

4.2. ANALISIS DE RETRIBUCIONES i Flan tgealdod Cofare
PROMEDIAS EFECTIVAS

El siguiente grupo en el que encontramos mayor diferencia retributiva es el Grupo 03 con un 8%.

Los conceptos en los que mayor porcentaje de diferencia se produce es en los conceptos de antigiiedad, PTS y
plus actividad, ambos relacionados con el trabajo en sabado.

Por ltimo, el Grupo 02 tiene una diferencia retributiva de un 4%. Dicha diferencia se produce en los conceptos
de antigliedad, retribucién voluntaria y, en consecuencia, pagas extras. Hay que destacar que sélo la plantilla
masculina realizé horas extras asi como guardias localizadas.
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- Segun Agrupacion de Puestos de Trabajo de similar valor.
En el siguiente cuadro se tiene en cuenta el promedio del salario equiparado distribuido por Escalas.

N N°SC

d E o
ESCALA 01 12% % 8% 79% -28% 100% 5% 2% 0% -22% 83% 83% 25% 21

Hombre 4 4 24.847 4.040 94 1.163 0 1789 0 0 0 0 3 0 19.349 0 26428 700 498 0 1404 0 1404 0 56.871 81.71
Mujer 5 5 21.911 3984 453 240 60 2287 0 0 0 0 0 0 18414 0 15264 700 610 0 246 0 246 0 42503 64.41

E 149 r 9
ESCALA 02 30% 49 0% 1% 79% -23% 14% -224%  35% 100% 100% % 19
Hombre 3 3 16.263 580 220 902 0 6127 0 0 17 0 0 0 5305 0 1124 700 0 36 0 0 36 0 15.200 31.46;
Mujer 8 10 11.328 1442 134 739 0 1291 0 0 210 0 0 0 6033 0 3638 455 147 0 0 0 0 0 14.089 25.41

o 9 9 R 0,
ESCALA 03 0% 18% “% 5% 100% 195% 100%  100% 4% 100%  17% 17% 1%  17% 100% 100% 100% 100% -32% 22% 13

Hombre 32 33 13.600 2208 503 1.646 195 649 0 482 34 0 912 30 8389 0 4192 658 421 6 261 140 407 37 21.169 34.76¢
Mujer 5 6 13.570 1812 282 673 0 1912 0 0 0 0 484 0 6947 0 3488 583 348 0 0 0 0 49 16.579 30.14

- 9
ESCALA 04 9% 0% 8% 5% 68% 193%  100% 100% 1% 40% 1% 12% 100% 100% 100% -69% 9% 9

Hombre 67 67 12.527 1709 829 3476 394 17 26 0 0 0 0 15 6318 0 142 679 300 0 37 15 52 20 14.029 26.5
Mujer 27 27 11426 1018 676 3318 128 49 0 0 82 0 0 0 6269 147 86 674 263 0 0 0 0 34 12743 24.16¢

o
ESCALA 05 37% 100% 4% 5% 100% 100% 1% 100%  62% 100% 100% 100%  100% 54% 46

Hombre 16 19 8213 475 1.116 3.106 0 55 0 0 0 112 0 0 3641 0 49 479 49 0 39 0 39 17 9.679 17.89,
Mujer 9 10 5.178 0 623 1477 0 0 0 0 0 0 0 0 2158 0 0 180 0 0 0 0 0 0 4437 9.61

4.2. ANALISIS DE RETRIBUCIONES i lan Gsaidod Coforte
PROMEDIAS EFECTIVAS

En todas las Escalas encontramos una diferencia retributiva de la plantilla masculina sobre la femenina.

La mayor diferencia retributiva la encontramos en la Escala 05 integrada por los mismos puestos que el Grupo
04 y por tanto, con las mismas conclusiones con un 46% de diferencia retributiva.

A esta escala le sigue la Escala 01 integrada, Unica y exclusivamente, por los puestos de Direccidon, con un 21%
de diferencia. En esta escala nos encontramos con que la plantilla masculina percibe en mayor medida que la
plantilla femenina los conceptos de incentivos, retribucién voluntaria y, como consecuencia, pagas
extraordinarias.

Como hemos indicado el concepto de Incentivos no deberia ser percibido por esta escala segun la descripcion
del Convenio Colectivo por lo que su abono obedece a pactos individuales, percibiendo la plantilla masculina un
79% mas que la femenina. En igual sentido, la retribucidn voluntaria para la que el Convenio Colectivo no
establece una cuantia por lo hemos de entender que se trata de un pacto individual.

Ademas, la plantilla masculina realiza mayor nimero de horas extras que la plantilla femenina.
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PROMEDIAS EFECTIVAS

La siguiente escala en la que encontramos diferencias retributivas a favor de la plantilla masculina es la Escala 02
con un 19% mas de retribucion.

En las retribuciones promedias la plantilla femenina cobraria por encima de la masculina, sin embargo, en la
efectiva, la plantilla femenina ha percibido menos que la masculina. Ello es debido a que hay una mujer con
reduccion de jornada por cuidado de hijo/a y por el hecho de que no todas las mujeres trabajaron todo el afio.

Esta escala esta integrada por Farmacéuticos/as, Controller, Gestor/a Comercial, Responsable de Infraestructura y
Adjunto/a Direccién Técnica y de Calidad.

La diferencia retributiva la encontramos en mayor medida en el plus funcién. Este plus no es aplicable a los puestos
que incluyen esta escala, por lo que estamos hablando de un concepto de pacto individual.

Lo mismo sucede con el concepto de incentivos, que al no ser un concepto para estos puestos de trabajo se estd
abonando como pacto individual.

Por otro lado, también encontramos el concepto de Gratificacién Navidad por encima de la plantilla femenina

(ligado también al hecho de que la plantilla femenina no trabajé todo el afio en su mayoria) y el plus PTS de trabajo
en sabado. Por ultimo, sélo la plantilla masculina realizé horas extras.

4.2. ANALISIS DE RETRIBUCIONES i lan Gsatdad Coforte
PROMEDIAS EFECTIVAS

En cuarta posicion se sitia la Escala 03 integrada por las Jefaturas de departamento, Promotores/as de venta,
Responsable dptica e Informaticos/as con un 13% de diferencia retributiva.

La diferencia retributiva se encuentra en el concepto de antigliedad y en pluses como PTS y actividad
relacionados con trabajo los sdbados, incentivos (que sélo son percibidos por el puesto de Informético/a).

Por dltimo, la Escala 04, integrada por los puestos de Oficial y Auxiliar administrativos/as, Cajeros/as,
Dependientes/as, Técnicos/as de Calidad y de RRHH con un 8% de diferencia.

La diferencia retributiva se encuentra en el concepto de antigliedad, en pluses como PTS y actividad relacionados
con trabajo los sabados y horas extras que sélo las ha trabajado la plantilla masculina.
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Il Plan Igualdad Cofarte

4.3. ANALISIS DE LA MEDIANA DE LAS
RETRIBUCIONES EQUIPARADAS

Si tenemos en cuenta la mediana de las retribuciones equiparadas de la plantilla correspondiente al afio
2023, la plantilla masculina registra un salario superior a la plantilla femenina en un 5%.

TOTAL
N N°SC N°SC  N°SC N°SCNorm N°SC SALARIO
Norm Anualiz yAnualiz Eq Eq
TOTAL 2% 3% 6%

Hombre 122 126 1 14 0 15 13735 14920  28.32.
Mujer 53 58 0 18 2 20 13485  14.463  26.731
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4.3. ANALISIS DE LA MEDIANA DE LAS i lan Gscidod Coforte
RETRIBUCIONES EQUIPARADAS

- Segun clasificacion profesional de la empresa.
En el siguiente cuadro se tiene en cuenta el salario promedio equiparado de la plantilla distribuido por el
sistema de clasificacién profesional de la empresa.

TOTA
L

SALA

Ne RIO

Eq

GRUFD 0 g, 0% 48% 5% 0% 100% 37% 269
Hombre 7 18.969  1.739 159 300 0 0 0 0 0 0 0 0 9.863 0 17.193 700 0 0 0 0 107 044.64964.43;
Mujer 14 18.969 2.509 208 300 0 0 0 0 0 0 0 0 14.640 0 8.640 700 0 0 0 0 0 027.95747.82°
GRUPOg 0%  16%23% 86% % 40% 0% -94% 15% 10%
Hombre 34 14.491  2.055 424 1.100 0 0 0 0 0 0 0 0 9.076 0 4.869 700 159 0 0 0 0 021.967 36.42(
Mujer 4 14.428 1.731 325 150 0 3121 0 0 0 0 0 0 8.466 0 2911 700 309 0 0 0 0 6818.65332.82¢
GRUPOg 1%  42%55% 0% 5% 0% 6% 3%
Hombre 65 13735 1416™%0 3oz 0 0 0 0 0 0 0 0 6410 0 o 0 o0 0 0 00 01408427.31
Mujer 27 12.166 824 449 3212 0 0 0 0 0 0 0 0 6.066 0 0 700 0 0 0 0 0 013.21126.46.
GRUFO % % 5% 7% 2% 2% 18%
Hombre 16 11058 0™ a2z 0 0 0 0 0 0 0 0 4748 0 o 0 0 0 0 0 0 0109822343
Mujer 9 10.565 0 666 1.452 0 0 0 0 0 0 0 0 4.402 0 0 550 0 0 0 0 0 0 8.61519.32'

4.3. ANALISIS DE LA MEDIANA DE LAS i lan Gsaidod Coforte
RETRIBUCIONES EQUIPARADAS

Como se puede observar existen diferencias retributivas a favor de la plantilla masculina en todos los grupos
profesionales. Pasemos, a continuacion, a analizar dichas diferencias retributivas por grupos profesionales.

El grupo profesional en el que mayores diferencias retributivas encontramos es en el Grupo 01 con un 25% de
diferencia en el que se sitlan todos los puestos de Direccion ademas de Farmacéuticos/as, Controler, Gestor/a

Comercial y Responsable de Infraestructura.

El primer motivo de diferencia retributiva se produce porque en dicho grupo se encuentra la Gerencia de la
entidad que es ocupada por un hombre.

Por otro lado, el concepto retributivo que produce la diferencia es el de Retribucidn voluntaria, que segin hemos
visto, se trata de un plus de pacto individual.

En segundo lugar, se sitia el Grupo 04 con un 16% de diferencia retributiva y lo componen los puestos de
Conductores/as-repartidores/as, Profesionales de Oficio 12, Mozo/a y Técnico/a Mantenimiento.

Hemos de indicar que sélo hay presencia femenina en el puesto de Mozo/a.
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Las diferencias retributivas en dicho grupo se encuentran en los conceptos de PTS (trabajo en sabado) con un 56% de
diferencia, Incentivos con un 55% y Gratificacién Navidad con un 21%.

El siguiente grupo es el Grupo 02 con un 10% de diferencia retributiva compuesto en su mayoria por las Jefaturas de
Departamento.

Las diferencias retributivas se producen en el concepto PTS (trabajo en sabado) con un 23%, Incentivos, que es
percibido Unicamente por el puesto de Informatico/a, en el que sélo hay una mujer, con un 86% de diferencia,

retribucidn voluntaria (concepto de pacto individual) con un 40% y antigiiedad con un 16%.

Por ultimo, encontramos al Grupo 03 con un 3% de diferencia retributiva.

4.3. ANALISIS DE LA MEDIANA DE LAS i lan Gsaidod Coforte
RETRIBUCIONES EQUIPARADAS

- Segun Agrupacion de Puestos de Trabajo de similar valor.
En el siguiente cuadro se tiene en cuenta el promedio del salario equiparado distribuido por Escalas.

TOTAL
SALARIO
N
ESCALA 01 15% - Z % - ”

Hombre 4 22.198 4.837 62 300 0 1.045 0 0 0 0 0 0 17.006 0 25288 700 232 0 1548 0 1548 0 49.630 71. 41
Mujer 5 18.969 3.043 188 300 0 536 0 0 0 0 0 0 16.232 0 17.238 700 734 0 0 4 0 0 41221  66.58:
ESCALA 02 -11%. 16% 5% -19% -585% 0% -112% —JZV
Hombre 3 17.067 0 248 554 0 0 0 0 0 0 0 0 7.846 0 234 700 0 0 0 4 0 0 9585 2818
Mujer 8 18.934 1561 208 525 0 0 0 0 103 0 0 0 9311 0 1605 700 0 0 0 0 0 0 20295 37. 32/'
ESCALA 03 3% 13%  20% 73% 4% 35% 0% 9% 13%
Hombre 32 14491 2055 402 1.100 0 0 0 0 0 0 0 0 9.076 0 489 700 318 0 0 4 0 0 21.967  36.42
Mujer 5 14.865 1.784 321 300 0 1.341 0 0 0 0 0 0 8672 0 3174 700 347 0 0 4 0 0 19093 33. 95
ESCALA 04 1% 42%  55% 0% 5% 0% 6%
Hombre 67 13.735 1.416 1.002 3212 0 0 0 0 0 0 0 0 6410 0 0 700 0 0 0 4 0 0 14084 27. 31
Mujer 27 12166 824 449 3212 0 0 0 0 0 0 0 0 6.066 0 0 700 0 0 0 [ 0 0 13211  26.46.
ESCALA 05 4% 56%  55% 7% 21% 2% 18%
Hombre 16 11.058 0 1507 3212 0 0 0 0 0 0 0 0 4748 0 0 700 0 0 0 4 0 0 10982 2343

<

Mujer 9 10.565 0 666 1.452 0 0 0 0 0 0 0 4.402 0 0 550 0 0 0 [ 0 0 8615 19.32
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RETRIBUCIONES EQUIPARADAS

En todas las Escalas encontramos una diferencia retributiva de la plantilla masculina sobre la femenina excepto
en la Escala 02, en la que se produce la situacion contraria.

La mayor diferencia retributiva de la plantilla masculina sobre la femenina la encontramos en la Escala 05
integrada por los mismos puestos que el Grupo 04 y por tanto, con las mismas conclusiones con un 16% de
diferencia retributiva.

A esta escala le sigue la Escala 01 integrada, Unica y exclusivamente, por los puestos de Direcciéon. En esta escala
nos encontramos con que la plantilla masculina percibe en mayor medida que la plantilla femenina los
conceptos de antigliedad, retribucion voluntaria y, como consecuencia, pagas extraordinarias.

Ademds, existe diferencia retributiva en el Plus funcidon, que no lo deberia percibir los puestos de esta categoria

por lo que debemos considerar que se trata de pacto individual. Asi mismo, la plantilla masculina realiza mayor
nuimero de horas extras que la plantilla femenina.

4.3. ANALISIS DE LA MEDIANA DE LAS i Hlan Gsaidod Coferte
RETRIBUCIONES EQUIPARADAS

La siguiente escala en la que encontramos diferencias retributivas a favor de la plantilla masculina es la Escala 03
integrada por las Jefaturas de departamento, Promotores/as de venta, Responsable dptica e Informaticos/as con
un 6% de diferencia retributiva.

La diferencia retributiva se encuentra en el plus PTS de trabajo en sédbados, Incentivos y Retribucién Voluntaria.

Por ultimo, la Escala 04, integrada por los puestos de Oficial y Auxiliar administrativos/as, Cajeros/as,
Dependientes/as, Técnicos/as de Calidad y de RRHH se sitia con una diferencia retributiva de 3%.

La diferencia retributiva se encuentra en el concepto de antigliedad, PTS e Incentivos.
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4.4. ANALISIS DE LA MEDIANA DE LAS
RETRIBUCIONES EFECTIVAS

Si tenemos en cuenta la mediana de las retribuciones efectivas de la plantilla correspondiente al afio
2023 la plantilla masculina percibe una retribucion superior a la plantilla femenina en un 6%.

TOTAL
N N°SC SALARIO
Ef
TOTAL 12% 1% 7%

Hombre 122 126 13735 14615  28.19
Mujer 53 58 12092 12994  26.35:
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RETRIBUCIONES EFECTIVAS

- Segun clasificacion profesional de la empresa.
En el siguiente cuadro se tiene en cuenta el salario promedio equiparado de la plantilla distribuido por el
sistema de clasificacién profesional de la empresa.

TOTAL
SALARI|
OEf
N° N°SC
GRUPO 01 18% -16% -18% 0% 8% 0% 0% 100% 50% 417

Hombre 7 7 18.969 1739 159 300 0 0 0 0 0 0 0 9.863 0 17.193 700 0 0 0 0 107 44.649 64.43
Mujer 14 17 15.621 2008 188 300 0 0 0 0 0 0 0 9.090 0 5201 700 0 0 0 0 0 22.183 37.8
GRUPO 02 2% 3% 4% 86% 4% 40% 0% -33% 15%  10%
Hombre 34 35 14.195 1.784 427 1.100 0 0 0 0 0 0 0 8779 0 481 700 232 0 0 0 0 21.956  36.42!
Mujer 4 4 14.428 1731 325 150 0 3121 0 0 0 0 0 8.466 0 2911 700 309 0 0 0 0 68 18.653 32.82
GRUPO 03 13% 3% 55% 0% 5% 0% 8% 4%
Hombre 65 65 13735 1.357 1.002 3.212 0 0 0 0 0 0 0 0 6410 0 0 700 0 0 0 0 0 14.084  27.31
Mujer 27 27 11.990 824 449 3212 0 0 0 0 0 0 0 0 6.066 0 0 700 0 0 0 0 0 12.996 26.24
GRUPO 04 52% 57% 47% 54% 86% 59%  55%
Hombre 16 19 10.294 0 1314 2749 0 0 0 0 0 0 0 0 449 0 0 700 0 0 0 0 0 10.765 20.98
Mujer 9 10 4.928 0 566 1.452 0 0 0 0 0 0 0 0 2054 0 0 100 0 0 0 0 0 0 4409 9.33

<
=

s o
s o

<

oo

o

4.4. ANALISIS DE LA MEDIANA DE LAS i lan Gsaidod Coforte
RETRIBUCIONES EFECTIVAS

Si atendemos a la mediana de las retribuciones efectivas vemos que en el Grupo 04 en el que encontramos
los puestos de Conductores/as-repartidores/as, Profesionales de Oficio 12, Mozo/a y Técnico/a
Mantenimiento se produce una diferencia retributiva de 55% a favor de la plantilla masculina.

En primer lugar, hemos de indicar que sélo hay presencia femenina en el puesto de Mozo/a.

En segundo lugar, analizamos las diferencias retributivas por conceptos retributivos.

El concepto retributivo que mayores diferencias presenta es el de Gratificacion Navidad con un 86% de
diferencia retributiva. Ello es debido, como hemos visto, a que la plantilla femenina que ocupa dicho
Grupo no trabajo todo el afio.

También existen diferencias retributivas en PTS, concepto de caracter objetivo, Incentivos, que se abona un

porcentaje en funcidn del rendimiento y PTS. También en salario base y pagas extraordinarias por el hecho
de que dicha plantilla no presté servicios durante todo el afio.
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El siguiente grupo es el Grupo 01 en el que encontramos a todos los puestos de Direccién ademds de
Farmacéuticos/as, Controler, Gestor/a Comercial y Responsable de Infraestructura con un 41% de
diferencia a favor de la plantilla masculina.

El primer motivo de diferencia retributiva se produce porque en dicho grupo se encuentra la Gerencia de
la entidad que es ocupada por un hombre.

Por otro lado, el concepto retributivo que produce la diferencia es el de Retribucién voluntaria, que segtn
hemos visto, se trata de un plus de pacto individual. También hay diferencia retributiva en Salario base y
Pagas extras.

El siguiente grupo en el que encontramos mayor diferencia retributiva es el Grupo 02 que tiene una
diferencia retributiva de un 9%. Dicha diferencia se produce en los conceptos de PTS, Incentivos

(conceptos objetivos) y Retribucidn Voluntaria.

Por ultimo, en el Grupo 03 hay una diferencia retributiva del 4% a favor de la plantilla masculina.

4.4. ANALISIS DE LA MEDIANA DE LAS i lan Gsaidod Coforte
RETRIBUCIONES EFECTIVAS

- Segun Agrupacion de Puestos de Trabajo de similar valor.
En el siguiente cuadro se tiene en cuenta el promedio del salario equiparado distribuido por Escalas.

ESCALA 01 15%
Hombre 4 22198 4.837 62 300 0 1.045 0 0 0 0 0 0 17.006 0 25288 700 232 0 1548 0 1548 0 49630 71.41
Mujer 5 18.969 3043 188 300 0 53 0 0 0 0 0 0 16.232 0 17238 700 734 0 0 0 0 0 41221 66.58.
ESCALA 02 5% 43% 6% 1% -391% 0% -65%  -23%
Hombre 3 15.702 0 248 554 0 0 0 0 0 0 0 0 7.846 0 234 700 0 0 0 0 0 0 9585 28.18
Mujer 8 14973 1.025 142 173 0 0 0 0 51 0 0 0 6954 0 115 700 0 0 0 0 0 0 15803  34.56
ESCALA 03 2% 3% 26% 80% 4% 40% 0% 29% 15% 10%
Hombre 32 14.195 1.784 402 1.100 0 0 0 0 0 0 0 0 8779 0 4861 700 318 0 0 0 0 0 21.956 36.42
Mujer 5 14428 1731 297 219 0 670 0 0 0 0 0 0 8466 0 2911 700 226 0 0 0 0 0 18653 32.82
ESCALA 04 13% 39% 55% 0% 5% 0% 8% 4%
Hombre 67 13735 1.357 1.002 3212 0 0 0 0 0 0 0 0 6410 0 0 700 0 0 0 0 0 0 14084 27.31.
Mujer 27 11.990 824 449 3212 0 0 0 0 0 0 0 0 6.066 0 0 700 0 0 0 0 0 0 12996 26.2’
ESCALA 05 52% 57%  47% 54% 86% 59% 55
Hombre 16 10.294 0 1314 2749 0 0 0 0 0 0 0 0

Mujer 9 4.928 0 566 1.452 0 0 0 0 0 0 0

o

4.498 0 0 700 0 0 0 0 0 0 10.765  20.98
2.054 0 0 100 0 0 0 0 0 0 4409  9.33
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RETRIBUCIONES EFECTIVAS

En todas las Escalas encontramos una diferencia retributiva de la plantilla masculina sobre la femenina excepto
en la Escala 02, en la que se produce la situacion contraria.

La mayor diferencia retributiva la encontramos en la Escala 05 integrada por los mismos puestos que el Grupo
04 y por tanto, con las mismas conclusiones con un 55% de diferencia retributiva.

A esta escala le sigue la Escala 01 integrada, Unica y exclusivamente, por los puestos de Direccion. En esta
escala nos encontramos con que la plantilla masculina percibe en mayor medida que la plantilla femenina los
conceptos de antigliedad y retribucion voluntaria, siendo este Gltimo de pacto indiviual.

Ademds, existe diferencia retributiva en el Plus funcién, que no lo deberia percibir los puestos de esta categoria
por lo que debemos considerar que se trata de pacto individual. Asi mismo, la plantilla masculina realiza mayor
numero de horas extras que la plantilla femenina.

4.4. ANALISIS DE LA MEDIANA DE LAS i Flan tgealdod Cofare

RETRIBUCIONES EFECTIVAS

La siguiente escala en la que encontramos diferencias retributivas a favor de la plantilla masculina es la Escala
03 integrada por las Jefaturas de departamento, Promotores/as de venta, Responsable dptica e Informaticos/as
con un 9% de diferencia retributiva.

La diferencia retributiva se encuentra en el concepto de Retribucidn voluntaria (complemento de pacto
individual). También en Incentivos, que no los deberia de percibir estos puestos de trabajo y también en el
concepto de PTS de trabajo en sabado.

La Escala 04, en cuarto lugar, integrada por los puestos de Oficial y Auxiliar administrativos/as, Cajeros/as,
Dependientes/as, Técnicos/as de Calidad y de RRHH presenta una diferencia retributiva a favor de la plantilla
masculina de un 4%, motivado, en mayor medida, por el concepto PTS y Antigiiedad.

Por ultimo, la plantilla femenina supera a la masculina en la Escala 02 con un 25% mas de retribucion.

Esta escala estd integrada por Farmacéuticos/as, Controller, Gestor/a Comercial, Responsable de
Infraestructura y Adjunto/a Direccidn Técnica y de Calidad.

La diferencia retributiva la encontramos en el concepto retribucion voluntaria (que como hemos dicho tiene la
consideracion de pacto individual).
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5. CONCLUSIONES
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En computo global nos encontramos con que no existen diferencias retributivas entre la plantilla masculina y
femenina en las retribuciones promedias equiparadas. Con la regulacidon actual podemos indicar que no
existe brecha salarial en computo global. Asi la brecha en las retribuciones promedias efectivas es de 11%, en
la mediana de las retribuciones equiparadas un 5% y en la mediana de las retribuciones efectivas un 6%.

Sin embargo, cuando hacemos un andlisis por Grupos y Escalas comprobamos que existen diferencias
retributivas en el que es la plantilla masculina quien se situa por encima de la plantilla femenina.

Se ha detectado que estas diferencias se producen por los siguientes motivos:

1. Abono de cuantias retributivas en pluses del Convenio Colectivo que se emplean para retribuir pactos
individuales. Encontramos los siguientes supuestos:

- Incentivos. Este concepto retributivo se encuentra regulado en el articulo 20 del Convenio Colectivo para
las categorias de dependiente/a, profesional de oficios de primera, auxiliar administrativo/a, mozo/a e
informatico/a y su calculo consiste en una cuantia fija y una cuantia variable en funcién de la puntualidad
de la persona empleada y el rendimiento apreciado por la Gerencia y Direccidon de RRHH previo informe de
la Jefatura de seccidn.
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Sin embargo, se ha detectado que se abona el concepto de Incentivos a puestos de trabajo que no son los
descritos en el Convenio Colectivo y no existe otra Politica de abono de Incentivos. Por tanto, lo abonado bajo
dicho concepto en los puestos que no son los descritos en el articulo 20 se considera plus de pacto individual
que no es posible objetivar.

- Plus funcidn. Este concepto retributivo se encuentra regulado en el articulo 25 del Convenio Colectivo para el
puesto de Profesional de Oficio de Primera (conductor-repartidor) segun las tablas del Convenio Colectivo.

Sin embargo, se ha detectado que se abona el concepto de Plus funcion a puestos de trabajo que no son los
descritos en el Convenio Colectivo y no existe tabla salarial para otros puestos de trabajo de este concepto. Por
tanto, lo abonado bajo dicho concepto en los puestos que no son los descritos en el articulo 25 se considera
plus de pacto individual que no es posible objetivar.

- Plus actividad. Este concepto retributivo se encuentra regulado en el articulo 19 del Convenio Colectivo y se
abona al personal del Departamento de Mercancias al que, por voluntad de la empresa, no deben acudir a
trabajar los sdbado y por tanto, no perciben PTS.

Auditoria Retributiva

5 . CO N C I_U S | O N ES Il Plan Igualdad Cofarte

Sin embargo, se ha detectado que hay personal que cobra Plus de Actividad por encima de lo dispuesto en las
tablas del Convenio Colectivo y que, también percibe PTS, por lo que se concluye que se esta retribuyendo en
dicho concepto a personal que no es el descrito en el articulo 19 del Convenio Colectivo, y por tanto, se utiliza
dicho concepto para retribuir pactos individuales.

- PTS. Se trata de un concepto retributivo que es de aplicacion a toda la plantilla que realice trabajo en
sabados. Sin embargo, se ha detectado que se abonan cuantias superiores a las establecidas en el Convenio
Colectivo, esto es, 8,37 euros la hora.

Por tanto, hemos de concluir, también que se estd retribuyendo en dicho concepto pactos individuales.

2. Existencia _de conceptos retributivos de dificil objetivacion como es el de Retribuciéon Voluntaria y Plus
Mantenimiento.

El articulo 18 del Convenio Colectivo regula el concepto de Retribucidn Voluntaria y Plus mantenimiento como
complemento personal indicando que se abonan por la especial funciéon que realiza la persona trabajadora
respecto a los demas de la misma categoria profesional.
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3. Realizacidn de horas extras practicamente en exclusiva por la plantilla masculina.

Otro motivo es que es la plantilla masculina la que realiza horas extraordinarias, Unicamente se lleva a cabo
horas extras en la plantilla femenina en el Grupo 01 de puestos de Direccion.

En concreto, de las 14 mujeres del Grupo 01 Unicamente 3 realizaron horas extraordinarias en el afio 2023.

4. Sélo la plantilla masculina hace uso de Tarjeta Restaurante y Cheque Guarderia.

El ultimo motivo, aunque en menor medida, es que sélo la plantilla masculina hace uso de Cheque Restaurante y
Cheque Guarderia. Unicamente una mujer hizo uso de la Tarjeta Restaurante en el afio 2023.

Auditoria Retributiva
Il Plan Igualdad Cofarte

6. RECOMENDACIONES
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Se procede a realizar las siguientes recomendaciones con la finalidad de que se consiga en el futuro una
disminucién de la diferencia retributiva detectada.

1. Tomar medidas dirigidas a objetivar los conceptos retributivos percibidos por la plantilla, reestructurando
los conceptos retributivos percibidos para ajustarlos a Convenio Colectivo y el salario superior sea abonado
mediante conceptos objetivables.

2. Realizar una Politica Retributiva.

3. Crear una Politica de incentivos para el supuesto de que se deseen abonar los mismos se haga mediante un

sistema objetivo y transparente.

4. Evitar, en la medida de lo posible, subidas salariales como consecuencia de pactos individuales no
recogidos en la politica retributiva.

5. Formacién en materia de corresponsabilidad para intentar rebajar la diferencia salarial por la realizacién de
horas extras.

6. Regular el pago del concepto Gratificacion Navidad en relacion con las personas que no han trabajado todo
el afio para que el célculo sea objetivo.

Auditoria Retributiva
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7. PLAN DE ACCION

133



£ COFARTE

Cooperativa utica de Tenerife [11 Plan de Igualdad COFARTE

Auditoria Retributiva

7 . P I_A N D E ACC' O N ' Il Plan Igualdad Cofarte

La presente Auditoria Retributiva tendra una vigencia de cuatro afios.
Durante dicha vigencia se llevaran a cabo las siguientes 7 acciones:

OBJETIVO ESPECIFICO 1: 6 valor.

Ne: MEDIDA: INDICADOR: RESPONSABLE: PLAZO:

Redistribuir los conceptos retributivos percibidos en némina por la plantilla de tal manera que los conceptos retributivos recogidos en el
Convenio Colectivo se abonen conforme a las tablas salariales y el salario extra percibido por cada persona trabajadora se incluya en otro Comunicacion a la Comision de Seguimiento
1 concepto al efecto de que se ha procedido al ajuste RRHH 6 meses desde la aprobacion del i Plan de Igualdad

Creacién de conceptos retributivos especificos que retribuyan tareas, circunstancias, formacion, titulacion u otros para ser aplicados a la
plantilla de tal manera que se permita, en la medida de lo posible, la objetivacion de la retribucion por encima de Convenio Colectivo Listado de conceptos retributivos remitidos a
2 realizada a cada persona. Ia Comisién de Seguimiento RRHH 6 meses desde la aprobacién del Il Plan de lgualdad

Elaboracion de listado de conceptos retributivos de Convenio Colectivo y fuera de Convenio Colectivo y criterios de devengo y difundirlo a la
3 plantilla Comunicacién a la plantilla RRHH 6 meses desde la aprobacion del Il Plan de lgualdad

Comunicar a las personas afectadas que se procederd a redistribuir el salario percibido en diferentes conceptos retributivos de tal manera
que los conceptos del Convenio Colectivo se abonaran conforme a las tablas salariales que corresponda por categoria profesional y el resto
conforme a los nuevos conceptos retributivos creados. En dicha comunicacin se deberd expresar que esta medida se lleva a cabo como
consecuencia de haberse negociado con la Comision Negociadora del Iil Plan de Igualdad y que la finalidad es garantizar la transparencia

4 retributiva y que se respetardn los derechos de cada persona trabajadora garantizéndose el salario que venfa percibiendo en cada caso.  Comunicacién a la plantilla RRHH Antes de proceder a su ejecucién en ndmina
Informe presentado a la Comisién de 3 meses después del cambio en némina de los
5 Elaboracién de un Informe desagregado por sexo y categoria profesional tras la aplicacion de la nueva distribucion de conceptos retributivos. Seguimiento RRHH conceptos retributivos.
6
Formacién a la plantilla en materia de corresponsabilidad Formacién realizada RRHH 2 afios desde la aprobacién de lll Plan de lgualdad
7 Informe anual remitido a la Comision de Anualmente desde la aprobacion del Il Plan de
Realizar un estudio anual de los incrementos salariales, desagregando entre hombres y mujeres. RRHH &
Seguimiento Igualdad

Auditoria Retributiva
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IMPLEMENTACION

134



afarmacéutica de Tenerife [11 Plan de Igualdad COFARTE

7. 5ISTEMA DE SEGUIMIENTO E i lan sctdod Coferte
IMPLEMENTACION

El seguimiento e implementacion se realizara por La Comision de Seguimiento del Il Plan de Igualdad.
Este érgano tendra las siguientes funciones:

1. Promover la puesta en marcha de las medidas acordadas.

2. Realizar el seguimiento del Plan de Igualdad para permitir conocer los efectos producidos en los diversos
ambitos de actuacién del Plan de lgualdad, tanto el impactado de cada accién como los resultados
obtenidos, valorando si se han corregido los desequilibrios detectados.

A partir de la informacidn obtenida, la Comisiéon podrd tomar decisiones sobre las lineas de trabajo a
desarrollar a lo largo de la vigencia del Plan de Igualdad o en el siguiente Plan de lgualdad.

3. Realizar el control del cumplimiento y ejecucién de las acciones contempladas en el Plan con el fin de que
se ajusten al tiempo y forma previstos.

4. Tener un conocimiento de las dificultades que se presenten durante la ejecucién del Plan para
solucionarlas y contribuir a su correcta puesta en funcionamiento.

5. Evaluar el grado de cumplimiento de los objetivos.

6. Valorar la incidencia del Plan de Igualdad en la organizacion.

Auditoria Retributiva
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La presente Auditoria Retributiva ha sido aprobada por la Comisién Negociadora del Il Plan de Igualdad de
Cooperativa Farmacéutica de Tenerife en fecha 3 de octubre de 2024, firmando en conformidad las personas

integrantes de la misma.
En representacion de la empresa por:

Fdo.- Yinet Moleiro Caballero (Directora de Personas). Fdo.- Cesar Cabrera Rodriguez (Responsable Marketing)
Fdo.- Gustavo Brito Garcia (Técnico RRHH).

En representacion de la plantilla por:
Fdo.- Nayra Cutillas Orihuela (RLPT Tenerife por Intersindical Canaria).

Fdo.- Ruth Gonzélez Hernandez (RLPT Tenerife por Intersindical Canaria).

Fdo.- Andrés Garcia Arbelo (UGT en representacion del centro de La Palma que no cuenta con RLPT).
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