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II PLAN DE IGUALDAD DE AUSSA 

 

1. Presentación 

AUSSA es una sociedad mercantil con sede en Sevilla que tiene una amplia experiencia 
en la gestión de aparcamientos públicos de todo tipo, en estacionamientos regulados y 
en servicios de retirada de vehículos de la vía pública. También gestionamos 
aparcamientos en grandes eventos. 

AUSSA está formada por un equipo profesional, innovador y comprometido, capaz de 
superar cualquier obstáculo y aportar soluciones a la medida del cliente, enfocadas 
siempre a la mejora de la movilidad en las ciudades. 

Nuestro ámbito de trabajo es nacional y, gracias a nuestra capacidad de adaptación y a 
la aplicación de las últimas tecnologías, tenemos presencia actualmente en tres 
Comunidades Autónomas 

AUSSA es una empresa comprometida con la sociedad, con su entorno y con el 
desarrollo social, por ello apuesta claramente por participar de los cambios sociales que 
afectan al entorno en el que se mueve. 

Como empresa quiere abordar un claro compromiso social, ya que entendemos que los 
valores éticos de la empresa no son sólo un factor de identidad, sino que también un 
factor de diferenciación. Para ello realiza acciones habitualmente que promueve el 
debate, el desarrollo ciudadano y social, la promoción del deporte y hábitos saludables 
o la concienciación sobre las necesidades de nuestro entorno. 

AUSSA dispone de un Sistema de Gestión Integrado, ya que entendemos que este es el 
único modo de trabajo que nos permite ofrecer unos servicios que mejoren la 
experiencia de nuestros clientes y que garantizan una adecuada prestación de nuestros 
servicios. Asimismo, nuestra empresa toma las medidas necesarias para prevenir, 
eliminar o minimizar los riesgos que pueden presentarse en su actividad, incluyendo en 
estas medidas tanto los riesgos penales como los riesgos de la actividad laboral. 

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto, una 
prioridad en el Plan Estratégico de la empresa, considerándose como un principio 
fundamental de las relaciones laborales y de la gestión de los recursos humanos de la 
Empresa. 
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Marco legal en el que se enmarcan los planes 

La igualdad entre hombres y mujeres es un principio jurídico universal reconocido en 
diversos textos internacionales, europeos y estatales. 
 
La Unión Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de 
Ámsterdam del 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre mujeres y 
hombres y la eliminación de las desigualdades entre ambos es un objetivo transversal 
que debe integrarse en todas sus políticas y acciones y en las de sus Estados miembros. 

En nuestro país, la Constitución de 1978 proclama en su artículo 14 el derecho a la 
igualdad y la no discriminación por razón de sexo; y por su parte, el artículo 9.2 consagra 
la obligación de los poderes públicos de promover las condiciones para que la igualdad 
del individuo y de los grupos en los que se integra sea real y efectiva. 

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completó con la aprobación 
de la Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres 
(LOIEMH) dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres y hombres removiendo 
los obstáculos que impiden conseguirla. 

En marzo de 2019 se publicaba el Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas 
urgentes para garantía de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y 
hombres en el empleo y la ocupación, y se establecía la obligatoriedad de implantar un 
Plan de Igualdad en empresas de más de 50 empleados 

El Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, regula los planes de igualdad y su registro 
y modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depósito de 
convenios y acuerdos colectivos de trabajo. Los planes de igualdad, tienen como 
objetivo general alcanzar la igualdad de trato y oportunidades, eliminando cualquier 
posible discriminación por razón de sexo en el ámbito de la empresa 

El Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y 
hombres, tiene como finalidad garantizar la transparencia e igualdad retributiva entre 
hombres y mujeres que realicen trabajos de igual valor, de forma que estos registros 
permitirán a las empresas detectar fácilmente desigualdades que no estén basadas 
razones objetivas 

 La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto, una 
prioridad en el Plan Estratégico de la empresa, considerándose como un principio 
fundamental de las relaciones laborales y de la gestión de los recursos humanos de la 
Empresa. 
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Compromiso de la empresa con la igualdad 

AUSSA declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de políticas que 
integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres (Anexo 3), sin 
discriminar directa o indirectamente por razón de sexo, excluyendo todo tipo de 
discriminación, así como en el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad 
real en el seno de nuestra organización, estableciendo la igualdad de oportunidades 
entre mujeres y hombres como  un  principio  estratégico  de  nuestra  Política  
Corporativa  y  de  Recursos Humanos, de acuerdo con la definición de dicho principio 
que establece la Ley Orgánica  3/2007,  de  22  de  marzo,  para  la  igualdad  efectiva  
entre  mujeres  y hombres. 

En todos y cada uno de los ámbitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa, 
desde la selección a la promoción, pasando por la política salarial, la formación, las 
condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenación del tiempo de trabajo y 
la conciliación, asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y 
hombres, atendiendo de forma especial a la discriminación indirecta. 

AUSSA, declara su firme compromiso contra todo tipo de violencia laboral, asimismo, 
como garante de proveer las condiciones óptimas de trabajo y elevar su protección en 
materia de seguridad y salud contra todo tipo de riesgos, encuadrados en los dictámenes 
técnicos, como son los riesgos psico-sociales, se compromete a elaborar una Política 
contra la violencia de género laboral, un Protocolo contra el acoso sexual y por razón de 
sexo, y un Protocolo de derechos laborales de las víctimas de violencia de género e 
implantación en la organización. 

Partes suscriptoras del plan de igualdad 

La negociación y posterior aprobación del II Plan de Igualdad de AUSSA ha sido 
responsabilidad de la Comisión Negociadora. 

Con motivo de la negociación del II plan de igualdad y de acuerdo con los artículos 2.2 y 
5.2 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de 
igualdad y su registro, y se modifica el Real Decreto 713/2020, de 28 de mayo, sobre 
registro y depósito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, y el artículo 87 del 
Estatuto de los Trabajadores, se conformó la Comisión negociadora. 

La Comisión negociadora está compuesta de forma paritaria entre la parte empresarial 
y la representación de los trabajadores. 
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Por la empresa: 

Esperanza Toribio García _____________ Drta. RRHH y Jurídica 

Javier Polo Brazo _____________________ Dtor. Calidad, Medioambiente y PRL 

Mª Luz Domínguez Sánchez __________ Técnico/a RRHH 

Maria M. Pacheco Gras _______________ Técnico/a RRHH 

 

Por la representación de los trabajadores 

Inmaculada Naranjo Villadiego ______ RLT AUSSA Comité de empresa Sevilla (UGT) y 
representante de UGT como sindicato más representativo. 

Jorge Galán Cabezón _______________ RLT AUSSA Comité de empresa Sevilla (UGT) 

J. Alberto Rodríguez Rodríguez ______  RLT AUSSA Delegado de Personal San Fernando 
(Cádiz) (CSIF)  

Félix Orta Díaz ____________________ RLT AUSSA Delegado de Personal Huelva (UGT) 

 

2. Ámbito personal, territorial y temporal 

El Plan de Igualdad de AUSSA se aplica en todo el territorio español y, por consiguiente, 
engloba a la totalidad de la plantilla, así como en su caso, a las personas cedidas por 
empresas de trabajo temporal durante los periodos de prestación de servicio en la 
empresa usuaria. 

Igualmente, se aplicará a nuevas delegaciones que la empresa pudiera crear durante la 
vigencia del presente Plan, en el ámbito territorial descrito en el párrafo anterior.  

Dada la importancia estratégica que en AUSSA tiene la igualdad de oportunidades entre 
hombres y mujeres, la vigencia del presente Plan tendrá una duración de 4 años desde 
el 28 de noviembre de 2023 al 28 de noviembre de 2027, quedando sometido a las 
posibles modificaciones derivadas de las acciones de evaluación y seguimiento 
realizadas por la Comisión de Igualdad. 

No obstante, tres meses antes de la fecha de finalización de la vigencia del plan, es decir 
el 28 de agosto de 2027 las partes se reunirán para constituir la nueva mesa de 
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elaboración del siguiente Plan de Igualdad de AUSSA, que se reunirá al menos 1 vez cada 
diez días durante los siguientes 6 meses, salvo que lleguen antes a un acuerdo. Mientras 
no se firme el siguiente, seguirá siendo de aplicación el presente Plan de Igualdad. 

El seguimiento de este se hará con carácter anual, haciendo una evaluación intermedia 
en el segundo año y una final a los 4, tal y como se establece en el punto de seguimiento 
y evaluación. 

3. Informe diagnóstico y auditoria retributiva 

Una vez revisados la información cuantitativa y cualitativa de AUSSA en cuanto a las 
materias a desarrollar en el II Plan de Igualdad, pasamos a resumir los principales 
resultados, puntos fuertes y áreas de mejora, es decir las conclusiones, que nos servirán 
como guía para el desarrollo y la negociación del II Plan de Igualdad de AUSSA 

Selección y contratación 

Respecto a esta materia, AUSSA apuesta por garantizar la igualdad y transparencia en 
todos los procesos de selección y contratación, publicando todas las ofertas de empleo 
en medios públicos y accesibles para todas las personas como es la web del SEPE. El 
índice de personas trabajadoras con contrato indefinido en la Cía. es actualmente del 
95% utilizando la contratación temporal de manera residual. El porcentaje de plantilla 
fija respecto a la plantilla temporal por sexo es algo superior en el sexo femenino que 
alcanza un 98% frente al 93% masculino. 

No obstante, en el informe del diagnóstico hemos detectado como áreas de mejora 
fomentar la formación en materia de Igualdad a todas las personas que participan en 
dicho proceso. 

De igual forma, hemos detectado infrarrepresentación femenina en algunas áreas muy 
masculinizadas, como gruista e inspector/a técnico/a de mantenimiento. Por lo que 
habrá que marcarse como objetivo la reducción de la infrarrepresentación femenina en 
estas áreas. 

Promoción y clasificación profesional 

Las personas trabajadoras en AUSSA poseen una clasificación profesional adoptadas de 
los siguientes Convenios Colectivos:  
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En cuanto a la promoción en AUSSA hemos detectado como punto fuerte la inclusión en 
las convocatorias a puestos de jornada completa a cualquier trabajador/a con reducción 
de jornada por guarda legal sin distinción alguna. 

No obstante, como áreas de mejora nos encontramos que se debería de ampliar la 
participación en todos los procesos de promoción a todo el personal, publicándolo para 
centros de trabajo de todas las provincias, como se viene realizando desde Enero de 
2023. 

 Además, habría que impartir formación en Igualdad para las personas que participen en 
dichos procesos y poder así minimizar los sesgos inconscientes de género. 

Formación 

En cuanto a la formación, AUSSA presenta un Plan Formativo para toda la plantilla 
basándose en las necesidades detectadas por parte de los Directores/as, mandos de la 
organización así como solicitudes realizadas por la plantilla. Como punto fuerte 
destacamos la realización de la totalidad de la formación durante la jornada laboral. 

Pero hemos detectado como áreas de mejora aumentar la formación sobre igualdad y 
protocolo de acoso sexual y por razón de sexo. 

Retribuciones 

En este apartado destacamos que la brecha salarial en AUSSA es del -5,42%, es decir el 
índice de brecha es favorable a las mujeres. 

En este apartado, AUSSA aplica las retribuciones acordes a lo pactado en los Convenios 
Colectivos de aplicación. No obstante, habría que enfocarse en ampliar la transparencia 
en relación con los diferentes complementos salariales y percepciones extrasalariales, 

CONVENIOS APLICABLES

IV Convenio Ora Nacional 2013-2017

Convenio Colectivo Estacionamiento regulado en superficie La Rioja 2017-2019 

Convenio Colectivo estacionamiento regulado en superficie CCAA Andalucía 

Convenio Colectivo Estacionamiento regulado en superficie Regional Madrid 2019-21

Convenio Colectivo Aussa para el municipio de Sevilla (2020-2023)

Convenio colectivo Aparc. Y garajes Regional Andaluz 2016-2020
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así como asegurar herramientas en política retributiva que nos ayude a conseguir la 
plena igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el ámbito salarial.  

Condiciones de trabajo 

Se destaca en este punto la política de Empresa Saludable realizada por la Cía. que incide 
en la mejora de las condiciones laborales e incluso fuera del ámbito laboral.  

Asimismo, es de destacar la flexibilidad de horarios y trabajo a distancia, en aquellos 
puestos que no dependen de los servicios que presta la empresa para clientes. 

Como áreas de mejora sería la de incluir la perspectiva de género dentro de todos los 
procedimientos de prevención de riesgos laborales, desde las evaluaciones de riesgos, 
así como la solicitud de las adaptaciones de puestos. 

De igual forma realizar un pequeño manual de buenas prácticas para la desconexión 
digital, aumentaría la concienciación de esta manera en toda la plantilla implantando la 
cultura de la desconexión de manera más efectiva. 

Ejercicio corresponsable de la vida personal, familiar y laboral 

AUSSA ejerce una política activa de conciliación implementando medidas más allá de las 
pactadas en Convenio Colectivo. 

Si embargo, como áreas de mejora, cabría destacar el fomentar la cultura de la 
corresponsabilidad a toda la plantilla, intentando que también los hombres de la 
compañía ejerzan dichos permisos. Sería un punto a favor de la propia responsabilidad 
social corporativa a poner en práctica. 

Protocolo de acoso sexual y por razón de sexo 

Pese a que AUSSA posee un protocolo de acoso sexual y por razón de sexo, éste viene 
incluido con el laboral y de acoso de terceros por lo que desde esta Comisión se va a 
acordar el desligarlo para darle mayor entidad jurídica.  

Por otro lado, sería conveniente en el II Plan de igualdad de AUSSA hacer hincapié en la 
información y formación de dicho protocolo a toda la plantilla para fomentar la cultura 
de “centro de trabajo libre de acoso”. 

En cuanto a la infrarrepresentación femenina la hemos ido viendo a lo largo y de forma 
transversal en todo el documento haciendo hincapié en dos cuestiones. Existen áreas 
muy masculinizadas como las categorías de gruista y de técnico/a de mantenimiento. 
Pese a que esta infrarrepresentación se debe a parámetros sociales ajenos a la empresa, 
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desde AUSSA a través del Plan de Igualdad, estableceremos políticas para romper estas 
barreras y facilitar la incorporación de mujeres en estas categorías profesionales, 
basándonos en medidas que permitan atraer a las mujeres a estos puestos, formando y 
atrayendo el talento femenino en puestos masculinizados.  

Como punto fuerte de la empresa debemos destacar la feminización del Comité de 
Dirección y Comité de Dirección ampliado.  

De acuerdo con el RD 902/2020, la auditoría retributiva tiene por objeto obtener la 
información necesaria para comprobar si el sistema retributivo de la empresa, de 
manera transversal y completa, cumple con la aplicación efectiva del principio de 
igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribución. 
 
En base a lo anterior, a continuación, se incluyen las principales conclusiones derivadas 
de la auditoría retributiva realizada: 

Adicionalmente, AUSSA ha elaborado el registro retributivo equiparado, esto es, 
ajustado al 100% de jornada (Normalizado), y ajustado al 100% del periodo de 
referencia, donde no existes diferencias superiores al 25% salvo en la categoría de 
Técnico Medio, que existe una brecha salarial favorable a las mujeres en un 29,57% en 
promedio y en un 28,87% en mediana. Estas desviaciones se justifican por la mayor 
antigüedad de las mujeres. 

Se han encontrado en los registros retributivos promedio diferencias retributivas en las 
categorías/puestos de trabajo de: Encargado/a: diferencias retributivas de -35,62%, 
siendo estas diferencias del -18%, -15% y -13% en los registros de promedio 
normalizado, mediana y mediana normalizado respectivamente. Estas diferencias se 
justifican en que en el grupo de encargados hombres se incluyen dos trabajadores que 
no han estado durante el año completo.  

Técnico Superior: en el registro de promedio de retribuciones, la diferencia es de 
26,13%, siendo estas diferencias del 24,93% en el registro de promedio normalizado, y 
del -22,12% en el registro de mediana y mediana normalizado. La diferencia en el 
registro de promedio de retribuciones, no se refleja en el salario donde la brecha es de 
-0,73%, es decir las mujeres obtienen un salario promedio un 0,73% superior a los 
hombres. La diferencia se refleja en los complementos salariales en promedio de 
retribuciones, pero no existen en los registros de las medianas donde la brecha es del -
19,43%, por lo que puede afirmarse que tampoco en los complementos salariales existe 
una brecha salarial de género, ya que la mediana entre las mujeres y los hombres no 
muestran un menor salario por sexo. 
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Técnico Medio: la brecha salarial es del -25,36%. En esta categoría, la diferencia salarial 
está justificada en la diferencia de antigüedad existente entre las mujeres y los hombres 
en esta categoría/puestos de trabajo, y así puede comprobarse analizando las diferentes 
retribuciones en el concepto salarial de antigüedad. 

La brecha salarial media de la plantilla en AUSSA es la siguiente: 

 

 
Reducción de jornada: 

 En torno al 28,46% de los contratos durante 2021 tienen algún tipo de 
reducción de jornada. 

 En línea con la representatividad de cada género el 71% de las reducciones de 
jornada se corresponden con mujeres y el 28% con hombres. 

 
Como resultado del diagnóstico realizado y auditoría retributiva, AUSSA propondrá las 
siguientes medidas para la corrección y prevención de las diferencias retributivas en los 
siguientes ámbitos de actuación: 

 
- Crear y mantener un registro de promociones único, que registre el puesto de 

origen y al que se promociona, las pruebas que se han realizado para la 
promoción, así como otras cuestiones que permitan mejorar el sistema de 
equilibrio y recoger las mejoras que implican esas promociones. 

- Revisar los procedimientos de promoción interna recogidos en los convenios 
colectivos y establecer un marco de análisis común. 

- Fomentar la promoción interna de las mujeres de CRE, especialmente en áreas y 
puestos donde están infrarrepresentadas 

 
La auditoría retributiva incluida en el diagnóstico del II Plan de Igualdad, tendrá la 
vigencia y duración del II Plan de Igualdad de AUSSA. 
  

4. Objetivos del plan de igualdad 

BRECHA SALARIAL PROMEDIO DE RETRIBUCIONES -5,42%

BRECHA SALARIAL PROMEDIO NORMALIZADO DE RETRIBUCIONES -4,96%

BRECHA SALARIAL MEDIANA RETRIBUCIONES -3,87%

BRECHA SALARIAL MEDIANA RETRIBUCIONES NORMALIZADAS 0,74%
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AUSSA declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de políticas que 
integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres , sin discriminar 
directa o indirectamente por razón de sexo, excluyendo todo tipo de discriminación, así 
como en el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de 
nuestra organización, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y 
hombres como  un  principio  estratégico  de  nuestra  Política  Corporativa  y  de  
Recursos Humanos, de acuerdo con la definición de dicho principio que establece la Ley 
Orgánica  3/2007,  de  22  de  marzo,  para  la  igualdad  efectiva  entre  mujeres  y 
hombres. 

En todos y cada uno de los ámbitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa, 
desde la selección a la promoción, pasando por la política salarial, la formación, las 
condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenación del tiempo de trabajo y 
la conciliación, asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y 
hombres, atendiendo de forma especial a la discriminación indirecta. 

AUSSA, declara su firme compromiso contra todo tipo de violencia laboral, asimismo, 
como garante de proveer las condiciones óptimas de trabajo y elevar su protección en 
materia de seguridad y salud contra todo tipo de riesgos, encuadrados en los dictámenes 
técnicos, como son los riesgos psico-sociales, se compromete a elaborar una Política 
contra la violencia laboral, Protocolo contra el acoso laboral e implantación en la 
organización. 

Objetivos generales:  

– Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en el 
acceso, la selección, la contratación, la promoción, la formación y demás 
condiciones laborales. 

– Aplicar las políticas de igualdad de hombres y mujeres a todas las áreas y 
decisiones de la empresa. 

– Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres por igual trabajo y 
trabajos de igual valor. 

– Promover la conciliación de la vida personal, familiar y laboral de las personas 
que integran la plantilla de la empresa, fomentando la corresponsabilidad. 
 

5. Medidas de igualdad 

Atendiendo a las áreas de mejora identificadas en el Diagnóstico de situación, las 
medidas positivas acordadas se organización en 8 ejes de actuación, a partir de los 
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cuales se definen los objetivos generales de cada eje, las medidas, los indicadores, las 
personas responsables y el calendario para llevarlas a cabo. 

1.- EJE SELECCIÓN Y CONTRATACIÓN 

Objetivo: Garantizar la transparencia en todos los procesos de selección, así como 
fomentar el acceso de las mujeres en puestos tradicionalmente masculinizados. 

2.- PROMOCIÓN 

Objetivo: Implantar procesos de promoción transparentes para toda la plantilla y al 
alcance de todos y todas, priorizando el potenciar el talento femenino dentro de la 
Empresa sobre todo en áreas masculinizadas. 

3.- FORMACIÓN 

Objetivo: Fomentar la participación de las personas trabajadoras de AUSSA en los planes 
formativos.- Formación en Igualdad para toda la plantilla. 

4.- CONDICIONES DE TRABAJO 

Objetivo: Favorecer la concienciación sobre la desconexión digital.- Trabajar en la salud 
laboral desde la perspectiva de género.- Trabajar en la aplicación del artículo 34.8 del ET 
en cuanto a forma, concreción y modalidad de trabajo. 
 

5.-EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y 
LABORAL.  

Objetivo: Favorecer la corresponsabilidad en la empresa. Mejora en los permisos 
retribuidos para favorecer e incrementar la conciliación de la plantilla 

6.- POLÍTICA SALARIAL 

Objetivo: Garantizar el fundamento del artículo 28 del ET así como el principio de 
transparencia retributiva.  

7.- EJE COMUNICACIÓN 

Objetivo: Trabajar en el modo en que la Empresa se comunica a la plantilla, no solo en 
el uso del lenguaje inclusivo de cara a la plantilla sino de cara al público. Informar sobre 
el establecimiento de políticas de Igualdad a plantilla y dar a conocer las reivindicaciones 
pendientes para promover la igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres. 

8.- PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO. 
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Objetivo: Asegurar que las trabajadoras y trabajadores disfrutan de un entorno de 
trabajo libre de situaciones de acoso. 
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Recursos: El desarrollo del Plan de Igualdad contará con las instalaciones, equipos, 
medios, recursos humanos y económicos suficientes para cumplir los objetivos 
propuestos. 

5. Aplicación y seguimiento 

La fase de seguimiento y la evaluación contemplada en el Plan de Igualdad de AUSSA, 
permitirá conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes 
áreas de actuación durante y después de su desarrollo e implementación. 

La fase de seguimiento se realizará cada seis meses y facilitará información sobre 
posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecución. Este conocimiento 
posibilitará su cobertura y corrección, proporcionando al Plan la flexibilidad necesaria 
para su éxito. 

Los resultados de seguimiento del desarrollo del Plan formarán parte integral de la 
evaluación. 

Se realizará una evaluación bienal y una evaluación final a la terminación del Plan de 
Igualdad que incluirá un estudio comparativo con el Diagnóstico Inicial. 

6. Evaluación y revisión  

El seguimiento y evaluación del Plan lo realizará la Comisión de Igualdad que 
interpretará el contenido del Plan y evaluará el grado de cumplimiento de éste, de los 
objetivos marcados y de las acciones programadas. 
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Composición 

 

Se establece una Comisión Paritaria de seguimiento y evaluación del Plan de Igualdad 
que, está constituida por dos representantes de la Dirección de la empresa por un lado, 
y por el otro por una Representación del sindicato firmante del presente acuerdo y por 
la Presidenta del Comité de Empresa de Sevilla. 

 
Funciones 

La Comisión de Igualdad tendrá las siguientes funciones: 
 Promover el principio de igualdad y no discriminación 
 Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan de igualdad 
 Asesoramiento en la forma de adopción de las medidas previstas 
 Conocimiento y resolución de los conflictos derivados de la aplicación e 

interpretación del presente Plan de Igualdad. En estos casos será preceptiva la 
intervención de la Comisión, con carácter previo a acudir a la jurisdicción 
competente. 

 Evaluación de las diferentes medidas realizadas mediante la elaboración de un 
informe anual que reflejará el avance respecto a los objetivos de igualdad dentro 
de la empresa, con el fin de comprobar la eficacia de las medidas puestas en 
marcha para alcanzar el fin perseguido, proponiendo en su caso, medidas 
correctoras. 

Los acuerdos que adopte la Comisión en cuestiones de interés general, se considerarán 
parte del presente Plan y gozarán de su misma eficacia obligatoria. 

Atribuciones específicas  
 Reflejar el grado de consecución de los objetivos propuestos en el Plan y de los 

resultados obtenidos mediante el desarrollo de las medidas aplicadas. 
 Elaborar de forma anual un informe de conclusiones que contenga el estado de 

ejecución de las medidas. 
 Hacer posible una buena transmisión de la información entre las áreas y/o 

departamentos y las personas involucradas, de manera que el Plan se pueda 
ajustar a sus objetivos y adaptar para dar respuesta a las nuevas situaciones y 
necesidades según vayan surgiendo. 

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

7. Calendario de actuaciones 
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EJE DE ACTUACIÓN 

Nº Medidas 
Programada 

Nº Medidas Implantadas 

2024 2025 2026 2027 

      

      

      

 

8. Procedimiento de modificación 

 

El Plan de Igualdad mantendrá su aplicación y vigencia siempre que no se produzcan 
alteraciones sustanciales en las circunstancias en que el mismo ha sido objeto de 
negociación, y que su contenido deviniera de difícil aplicación a criterio razonado de las 
partes.  

En todo caso, deberá realizarse una revisión del Plan de Igualdad cuando concurra 
alguna de las circunstancias a las que se refiere el art. 9 del RD. 901/2020 de 13 de 
octubre. En tales casos, las partes podrán comunicar dicha circunstancia en el ámbito de 
la Comisión de Seguimiento del Plan de Igualdad, pudiéndose abrir un nuevo proceso 
negociador con toda la RLT para lograr la adecuación del Plan al nuevo contexto, 
realizando las modificaciones oportunas y manteniendo su vigencia y aplicación hasta 
alcanzar un acuerdo. 72  

Las posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicación, seguimiento, evaluación, 
modificación o revisión de las medidas del Plan de Igualdad, se intentarán resolver en el 
seno de la propia Comisión de Seguimiento, si bien, en caso de falta de consenso y 
conflicto entre las partes, se acuerda acudir a los órganos de mediación del Servicio 
Interconfederal de Mediación y Arbitraje (SIMA) o la autoridad laboral competente en 
cada caso. 


