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1. Introduccidn

Para impulsar el desarrollo de politicas de lgualdad y responder a las responsabilidades que tiene, Prestaciones
Auxiliares Valenclanas S.L. ha contada con la siguiente normativa aplicable:

* leyOrganica 3/2007, de 22 de marzo, para |a igualdad efectiva de mujeres y hombres,

* Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadares.

* 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 reglstro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivas de trabajo.

= Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres,

En este documento se recogen las conclusiones de los resultados obtenidos durante la fase de diagndstico
del proyecto de elaboracién y negociacian del Il Plan de lgualdad de Prestaciones Auxiliares Valenclanas S.L.

Este informe trata de visualizar de un modo sintético la situacién de partida de la arganizacion y los aspectos
a mejorar en materia de lgualdad de trato v de oportunidades entre mujeres y hombres, identificindose los
principales problemas y dificultades detectados, ambitos prioritarios de actuacion, ohjetivos generales del futuro
plan de igualdad y propuestas de medidas objeto de negociacion del plan de igualdad, en consenancia con las
conclusiones extraldas del andlisis y expuestas previamente,

El objeto del informe diagnostico, sobre el que se realiza este documento, es realizar un diagndstico de |a
igualdad efectiva entre mujeres y hombres, para lo cual se analiza si Prestaciones Auxiliares Valenclanas 5.L respela
la igualdad de trato y de aportunidades en el dmbito laboral y tiene adoptadas medidas dirlgidas a evitar cualquier
C Eﬂ?“:‘ tipo de discriminacion laboral entre mujeras y hombres.

—

El objetivo de |a elaboracién del informe diagnastico es conacer la situacién exacta en |a fue se encuentra
la organizacién con relacion a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Por lo tanto, la elaboracién
de diagndstico tiene tres finalidades:

Fi * Ildentificar |a existencia de desequilibrios o discriminaciones por razon de sexo en fa distribudén de la

- plantilla,
» Obtenaer informacidn acerca de;
1. Caracteristicas de la plantilla y sus necesidades,
2. Conocer la politica de gestidn de personas y las politicas de igualdad de Ia ofganizacion,
= Servir de base para la elaboracion y negociacion del Plan de Igualdad como estrategia para la optimizacidn
de la gestidn del personal con relacién al compromiso con la igualdad, posibilitando el cumplimienta de
dicho principio en todos sus extremos.

Para realizar el presente documento se han utilizado Jos datos de las personas trabajadoras a 31/12/2024,
facilitados a |a parte social por la técnica de igualdad de la Empresa,




2. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD
Se indican a continuacion las partas |egitimadas que suscriben el Plan de lgualdad

21. PARTE SOCIAL:

22, Gisela Ibdnez Aguado, en representacion de |a seccidn USO-CV,
D. lorge Betes Herrero, en repreésentacion de la seccion UGT,
0. Vicente Ramadn Rosell Juanes, en representacion de la seccidn SVS-E.

22 PARTE EMPRESARIAL:

D? Marla Elisa Alonso Benltez, en calidad de Directora de RRHH.
0. Antonio Flores Balboa, en calldad de Responsable de la Delegacion

D2_ lsabel Romano Martinez, en calidad de Responsable PRL
3. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

Este Plan de Igualdad sera de aplicacian a la totalidad de las personas trabajadoras de la Grganizacion, asi como
2 su caso, 3 las personas cedidas por empresas de trabajo temparal, durante los perlados de prestacion de servicio
en las entidades usuarias, incluyéndose expresamente a las persanas trans, con especial atencidn a las mujeres trans,
envirtud del articulo 55 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 |as personas LGTBI.
En cuanto a su ambito territorial, el Plan tiene cardcter provincial y resulta de aplicacién a la totalidad de las

personas trabajadoras adscritas al (inico centro de trabajo de la empresa ubicado en la ciudad de Valencia,

Este Plan entra en vigor el dia 01-10-2025 fecha de su aprobacién por la Comision Megociadora de lgualdad, |
inicldndose a partir de |a fecha indicada el plazo de 15 dias para su remision a la autoridad laboral competente, a los
efectos de reglstro y deposito y publicidad en los términos previstos en el RD 301/2020 de 13 de octubre. Desde su

aprobacion v firma, el Plan de lgualdad estard en vigor durante 1afio.

Se acuerda por la Comislén Negociadora def Il Plan de Igualdad de la empresa que la negociacidn del 1l Plan de
lgualdad se inicie el dia 15-12-2025 y gue tanto |a elaboracidn de los informes preceptivos del futuro 11l Plan de
lgualdad, el propio Plan y el seguimiento del mismao se externalice a Una empresa formada en igualdad y que se forme

obligatariamente a las personas gue formen parte de la Comision Negociadora del |l Plan en lgualdad.




Prestaciones Auxiliares Valencianas 5.L.

Mombre o Razdén Social PRESTACIONES AUXILIARES VALEMCIANAS

Forma Jur(dica 5L

CIF C98124894

Direccién Avda. Cortes Valencianas 58-Local 6-46015-Valencia
Actividad Otras actividades de apoyo a las empresas
Provincia Valencia

Municipio Valencia Il
Teléfono 563 479 565

Correo electrdnico administracionvalencia@gruposecoex.com

Pagina web https://wiww.gruposecoex.com

Recogida diagndstico Datos de enero a diciembre de 2024

Fecha de finalizacion del informe

Junio 2025

Persona de contacto

Maria Elisa Alonso Benftez igustdad@pruposecoescom

Matodo de cileulo

El diagndstico incluye:

Proceso ¥ metodolegla utiicada Dates del programa de gestidn
de L eompafila, ineluyendo los indicadores sjemplo y &l ordan de
puntas recogldos en el Plan de igualdad.

Oatos analizades Datos relatives a empleadoes de n empresa
Presticlones Auxllisres Valenclanas SL de cardcter personad
{ficha de empleado), contractual {tramos da contrataciing y
salarlal [detallade nédmings por conceptes)

Fecha de recogida . de informacidn; Pariodo del 1/1/2024 al
311242004 Para el comparative de indicadares v pora =f andfisis
die sataries se toma el mismo perade

Fecha de reallzacidn de dlagndstico: junin 2025

Personas qua hen intervenide en su elaborptidn: Técnlco de
fpualdad, Directorn de ARHH, responsable do Riesgos Laborales
Unidad de madida para kos salarios: Valores medios y madianas
de bed salarios contextualizados @ sularia diario, utikzando el
mitodn de cilouio de salarios equiparados iguakindolas
jornadaz-a) 1005 )




5. Presentacion de la Empresa y del Plan de lgualdad

Prestaciones Auxiliares Valencianas, 5.1 aspira a ser una organizacion comprometida con la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres. En este sentido, siendo consciente de que su plantilla constituye el verdadero
generador de su valor, una de las prioridades es propiciar el desarrollo integral, tanto humano comao profesional, de
guienes forman parte de la organizacion y se |dentifican con los valores promovidos en y desde la misma, invirtiendo
esfuerzos en la promocidn de iniciativas gue contribuyan a mejorar el bienestar v [a calidad del dima laboral.

El especlal Interés de la organizacidn en esta materia se traduce en acciones encaminadas a favarecer un trato
igualitario dentro de la organizacion, habiende desarrollado un proceso de diagnostico de igualdad tendente a un
analisis de resultados que ha permitido configurar el disefio y el establecimiento de un plan de accién en materia de
igualdad de oportunidades y de trato. Este plan de accldn esta destinado a beneficiar tanto a las mujeres comao a los
hombres, mediante la promocion real de la igualdad de oportunidades, siendo el método mas utilizado para la
eliminacion de situaciones de discriminacion directa e indirecta.

El Il Plan de lgualdad pretende identificar el compromiso del personal con la igualdad v analizar las oportunidades
que posee la empresa para revisar la implantacion de medidas en materia dz igualdad de oportunidades entre mujeres
¥ hombres e identificar los elementos que facllitan o dificultan |a Integracion de la igualdad de oportunidades en su
Palitica de Recursos Humanaos.

Las caracteristicas del |l Plan de lgualdad de Oportunidades Prestaciones Auxiliares Valancianas, 5.1 son las
lgulentes:

= Fexible, ya que astd adaptado a |as caracteristicas de la entidad y las accionas que se implamenten estan
disefiadas a medida de |a realidad y de su contexto concreto en funcion de sus necesidades y de las
posibilidades reales,

= |ntegral, incide en toda la plantilia, no solo en las mujeres.

|~ *  Transversal, implica a todas las dreas de gestion de la organizacidn.

= [inamico, ya que se ird adecuando a los reajustes recomendados durante el seguimisnto.
L »  Evaluable, Incluyendo indicadores para Incluir en los procesos de evaluacion de la gestidn en la
arganizacién.

Este Plan de |gualdad, con todas las medidas a implantar y orientadas a alcanzar los objetivos del mismo, tendré
una vigencia de 1 afio a contar desde el 1 de octubre de 2025 hasta el 30 de septiembre de 2026.

Actividad

Prestaciones Auxiliares Valencianas 5.L. tiene como principal objetive satisfacer las necesidades de
externalizacion de servicios tanto a empresas, como a particulares y organismos oficiales, con diferentes perfiles
de profesionales;

- SERVICIOS DE LIMPIEZA, de empresas, oficinas, locales cormerciales, centros comerciales, casas, chalets,
piscinas, edificios...

- RECEPCION Y ATENCION DE VISITAS, haciendo labores de control de entradas y salldas en edificios;
recepcian, acogida y atencidn de visitas, reparto de correo y paqueteria, atencion telefdnica..,



MANTENIMIENTO DE INSTALACIONES, ejecutando tareas de control que garanticen el buen funcionamiento
de maquinaria, instalaciones de calefaccién o aire acondicionado, bombas de presion, calderas, riegos
autométicos; asi como para ejecutar los procesos de control de suministros pertinentes tates como lectura de
datos sobre temperaturas o presionas entre otros.

ADMINISTRATIVOS, realizando desde tareas senclllas de archivo manual de documentos hasta manejo de
complicados programas Informaticos propios de cada cliente.

MANIPULADOS, tales como encartes, ensobrados o empaguetado de publicldad, montaje &n cadena de
productos, superyisidn de piezas..,

AURILIAR DE NEGDCIO, llevando a cabo la atencidn al cliente, cobro, reposicidn, apertura y derre, supenisian
de instalaciones, estacionamiento de vehiculos...

LOGISTICA Y DISTRIBUCION INTERNA, recepcionando v enviando mercancia, llevando a caba la organizacion
y control di almacenes, la revisidn de stock y pedidos...

AUXILIAR DE CENTROS EDUCATIVOS Y DE MAYORES, acompafiando en transporte, comedorss y actividades;
asl como actuandeo de auxiliares de restauracion en cocine y catering, o en lavanderla,

5.1. Caracteristicas generales de la empresa

ORGANIGRAMA

PRESTACIONES AUXILIARES VALENCIANAS, S.L.

En el total de la estructura organizativa de Prestaciones Valencianas 5.1, hay un total de 209 personas {58
mujeres y 151 hombres)



Estructura organizativa

m Hombres m Mujeres

En el afio 2024 trabajaban en Prestaciones Auxiliares Valencianas 5.1, un total de:

o 151 hombres (72%)
o 58 mujeres (28%)

Los datos nos muestran que hay muchos mas hombres gue mujeres en la empresa. Es un problema pargue,
segun la ley, para que se dé una situacidn de igualdad deberlan de reflejarse los siguientes porcentajes:

= Mingin sexo debe ser mas del 60%
= Ningin sexo debe ser menos del 40%
- En Prestaciones Auxiliares Valencianas 5.L. esta igualdad no se cumple

Ademas el diagnostico muestra gue las mujeres suelan trabajar en puestos muy concretos, relacionados con
tareas asociadas & los roles de género, como por ejemplo, el sector de (a limpleza,



5.2.- Datos generales

DISTRIBUCION DE PLANTILLA POR EDADES

Esto significa que |a empresa tiene una plantilla con personas de edad media-alta, que si bien na es un prablema,
si es importante tenerio en cuenta para ofrecer medidas de prevencién y salud laboral adaptadas y asegurar que las

Rango edades

20 o menos 100 0
20a25 38 B3
258230 22 78
30a35 23 7
35340 25 75
403 45 54 46
45a50 39 61
50a55 i6 B8a
55a 60 16 74
60 en adelanta 23 77

Estas datos nos dicen que la mayoria de las personas trabajadoras tienen mas de 40 afios, Exactamente el B4, 78%
de la plantilla estd en este grupo de edad; situéndose la edad media de las personas en 49 afios en el caso de los
hombras y 47 afios en el da las mujeres.

condiciones de trabajo sean seguras y adecuadas segin |2 edad y el tipo de tareas.
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DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR TIPO DE CONTRATO Y JORNADA SEGUN SEXO

s | Mujorss | siombres | maeres | OB | WG
17 31,06 15,18 60 29
8 1,51 7,14 15 14
21 6,48 18,75 - 13 ;5 i
8 3,41 7.14 7 14
4 3,07 3,57 [¢] 7

completa trabajan mas horas y por ende ganan mas dinero.

Segun los datos proporcionadaos en el diagndstico, de las 138 persanas que trabajan a jornada completa (el 66%
del total de 209 trabajadores), 113 son hombres (54% del total) v 25 son mujeres (el 12% del total); por tanto, la
mayorfa de gulenes trabafan a jornada completa son hombras,

[ Dentro de la Jornada completa, 108 personas tienen contrato indefinido, 91 hombres (3%) v 17 mujeres (8%); v

Es importante fijarse en estos datos, porgue un contrato indefinido es mids estable (ya que dura mds tiempa), las
personas con contratos indefinidos pueden conseguir mas antigiiedad en la empresa y las personas con Jornada
—

30 personas tienen contrato temporal, 22 hombres (10%) y 8 mujeres (3%)

Podemos observar que muy pocas mujeres tienen contrato indefinido v a jornada completa, lo cual afecta a su
estabilidad y antigliedad.

En cuanto a la jornada parcial, gue supone el 27% de las contrataciones, de 58 personas en esta situacion, 29 son
hombres y 29 mujeres {13,8% en ambos casos); observando un equilibrio yva gue hay el mismo ndmero de hombres
gue de mujeres que trabajan a jornada parcial.

De entre ellas, 40 personas tlenen contrato indefinido, siendo 19 hombres [9%) v 21 mujeres (10%), v 18 personas
tienen contrato temporal, siendo 10 hombres (4,7%) y 8 mujeres (3,85)

Estos datos arrojan gue las mujeres tienen mas contratos Indefinidos a jornada parcial, lo gue significa gue
frabajan mencs horas, aungue tengan cierta estabilidad,

En lo que respecta a los fijos discontinuos, 13 personas tienen este tipo de contrato (6,2%), de los que 9 san
hombres (4,3%) v 4 mujeres [1,9%)

Como conclusiones en este sentido, es importante destacar que los hombres tiensn mas contratos a jornada
cempleta y de tipo indefinide, o que les da mas estabilidad y mejores condiciones |aborales. En cambio, las mujeres
tienen mas contratos a jornada parcial, incluse cuando son indefinidos, lo gue significa que tienen menos horas de
trabajo, menor salaric y menor posibilidad de crecer dentro de la empresa.

Cabe destacar gue hay muy pocas mujeres con jornada completa e indefinidz, que es el tipo de contrato mas
beneficioso.
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Por ello seria importante tomar medidas para que mas mujeres puedan acceder a contratos a jomada completa
e indefinida, reduciendo asi la desigualdad en las condiciones laborales; asi come seria tan importante o mas revisar
par gué las mujeres tienen mas contratos parciales y portanto menos estables,

DITRIBUCION DE PLANTILLA POR ANTIGUEDAD

Antigiedad (afios) Hombres Mujeres Total
De0alafo 47 24 71
Dela3anos 33 10 48
De3as5afos 18 12 30
De5a ]?El afias [ 24 11 35
De 10 & 15 afios . - _19_ - 1 20
Mds de 15 afos 5 i 0 5
TOTAL 151 58 _ 209

Podemos observar en la tabla anterior, que la mayoria de personal lleva poco tiempo en la empresa, del total de
Ios 209 trabajadores, 71 personas llevan menos de un afio trabajando en la empresa, v 48 llevan entre 1y 3 afios. Esto
guiere decir gue mas de la mitad {un 57%) lleva menos de 3 afios trabajando.

Salo unas pocas personas llevan muchos afios, 20 personas tienen entre 10 y 15 afios de antigliedad y sélo 5
ersonas llevan mds de 15 afios,

Si evaluamos estos datos por género, podemas ver que en los primero afios de antigliedad hay mas hombres que
mujeres (de 0 a 1 afios hay 47 hombres frente a 24 mujeres y de 1 a 3 afios hay 38 hombres frente a 10 mujeres).
Cuando aumenta la antigliedad las mujeres casi desaparecen (entre 10 y 15 afios sdlo hay 1 mujer y ninguna a partir
de los 15 afios)

Esto muestra que las mujeres no suelen permanecer tanto tiempo en la empresa como los hombres, siendo &l
promedio de antigledad de 3 afios en general para los hombres y 2 para las muleres; es dedir, en promedio, las mujeres
permanecen 1 afio menos en la empresa, lo que repercute también en los beneficios salariales.

En relacion a las solicitudes relacionadas con los cuidados familidres, tanto excedencias, como reducciones de
= jornada y/fo concreciones horarias durante el afio 2024, se produjeron 2 solicitudes, ambas hechas por hombres.

Generalmente en muchas empresas son las mujeres quienes suelen pedir este tipo de permisas, aungue en este
raso han sido las hambres quienes los han solicitado, lo que llama la atencitn y puede estar relacionado con el tipo de
contrato que tienen las mujeres (por ejemplo, muchas tienen jornada parcial, lo qua ya limita su tiampao), la falta de
infurmacion o apoyo a las mujeres para pedir estos derachos, o |as condiciones laborales que no favorecen el uso de
estos permisos en [gualdad.
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En el Plan de Igualdad se deberfan proponer medidas para recoger esta informacidn de una manera més precisa.

SITUACION DE IT Y ACCIDENTES DE TRABAJO SEGUN SEXO
Personas en IT en 2024 31 56 87
Porcentaje (%) 36% 64%

A primera vista parece que hay mas hombres con baja médica ya que se encontraron en esta situacion 56 hambres.
frente a 31 mujeres. Pero si lo miramos en proporcion al total de hombres y mujeres en la empresa, vemos que el 53%
e las mujeres han tenido alguna baja médica frente al 37% de los hombres.

Esto quiere decir que, proporcionalmente, las mujeres se han dado de baja médica mas que los hombres.

Este dato puede estar relaclonado con el tipo de trabalo que realizan las mujeres o con sus condiciones laborales,
_E También puede estar indicando una mayor exposicidn a riesgos fisicos o emodonales,

- Por eso deberia tenerse en cuenta en el Plan de lguaidad, sobre todo para mejorar ia prevencidn de riesgos
\.’ahﬂfﬂiESY la salud laboral con enfoque de género.

PERMISOS RETRIBUIDOS DESAGREGADOS POR SEXO

Los permisos retribuidos son aquellos en los gue la persona se puede ausentar del trabajo y sigue cobrando
su salario {por ejemplo, por enfermedad de un famillar, fallecimiento o asuntos personales)




En la tabla anterior observamos que en total 48 personas han solicitado permisos retribuidos, 19 mujeres y 29
hombres; siendo estos Gltimos quienes han utilizado més casi todos los tipes de permiso. 5alo en el caso de reposo
domiciliario {posiblemente por enfermadad) han sido las mujeres el 100% de las solicitantes.

En conclusidn, aungue las mujeres son guienes mas se dan de baja médica, los hombres son quienes mds
aprovechan los permisos retribuidos. Esto puede estar vinculado con el tipo de contrato o Jornada (ya que las mujeres
con jornada parcial podrian tener menos acceso real a estos permisos).

5.3.- Evaluacién de puestos

En relacidn a la segmentacion de personal, hemos desglosado en 2 dreas principales: Administracion, que
representa el 3,82% del personal de |3 estructura organizativa y personal operativo, representando un 96% del
personal de estructura organizativa. Como era de esperar esta dltima es la segmentacion con mayor
represantatividad, A continuacidn, se adjunta tabla con el desglose de género.

Administracion

B TOTAL
u MUJERES
= HOMBRES

Parsonal operativa

250

Un date importante es que aunque en el afio 2024 se hicieron nuevas contrataciones, un 65% fue de hombres
frente al 35% de mujeres; lo que evidencia que siguen siendo inferiores a las de las hombres, y por ello hay una
necesidad de medidas en el 1| Plan de [gualdad.

Tado esto significa que hay una gran diferencia entre los dos departamentos. Casi todo el personal trabaja
an tareas operativas y muy pocas personas estan en puestos administrativos o de gestion,

Esto nos muestra lo gue se lama segregaclon vertical; es decir, muy pocas personas (y en especial pacas
mujeres) llegan a los puestos mas altos o técnicos,
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Como se puede ver en el sigulente cuadro, los datos obtenldos permiten valorar cémo influyen los estereotipos
de género al asignar funciones (segregacién horizontal), siendo una empresa masculinizada. Encontramos ‘puestos de

trabajo feminizados coma la limpieza, las categorias de oficial de 12 y 22 administrativo y la de Auxiliar Téenico
Educativo.



% par Pugsto y Departamenta, ANALISIS DE

seginswo SEGREGACON
| e o _ Hombres Mujeres Fasgie)
ADMINISTRACION 50% 50% EQUILIBRADO
DELEGADO/A PROVINCIAL 100% 0% MASCULINIZADO
OFICIAL/A 22 ADMINISTRACION 0% 100% FEMINIZADO
OFICIAL/A 12 ADMINISTRACION 33% 67% FEMINIZADO
SUPERVISOR/A 100% 0% MASCULINIZADO
TITULADO/A POSTGRADO/MASTER 100% 0% MASCULINIZADO
PERSONAL OPERATIVO 73% 27% MASCULINIZADO
AUX. TECNICO/A EDUCATIVO 0% 100% FEMINIZADO
CONSERJERIA 81% 19% MASCULINIZADO
JEFE/A DE SERVICIO 100% 0% MASCULINIZADO
LIMPIEZA 33% 67% FEWINIZADO
Total general 72% 28% MASCULINIZADOD

En conclusidn, al analizar tanto el personal operativo como el administrativo, vemos que hay una clara diferencia

' ntre hombres v mujeres segln el tipo de trabajo, lo que refleja una distribucion deslgual de los puestas {lo gue se
ig Ij conoce como segregacian ocupacional por génera)

En &l caso del personal administrativo podria parecer que hay un equilibrio entre hombres y mujeres, pero sl
miramos mas de cerca veremoes que los hombres ocupan los puestos con mas respansabilidad o formacidn, y las
mujeres en tareas administrativas intermedias. Esto muestra una forma desigual llamada techa de cristal, por el que
las mujeres tlenen mds dificultades para llegar a los puestos de mayor responsabilidad,

Por todo ello vemos la necesidad de tomar acciones positivas en el reclutamiento para reducir la masculinizacian
de puestos de trabajo, acciones de publicidad y creacion de Imagen positiva para un mayor reclutamiento de personal
il de operativa femenino, ademas de definir y mejorar herramientas de canciliacion y mecanismas de difusion de
s '_ 2 proyectos para la sensibilizacion en el personal,

6. Compromiso con la lgualdad

2

En Prestaciones Auxillares Valencianas 5.1 somes consclentes gue nuestra gestion empresarial tiene que estar en
consonancia con las necesidades y demandas de la sociedad, y por ello la empresa declara su compromiso en el
establecimiento y desarrolle de politicas que integren la igualdad de trate y oportunidades entre mujeres y hambres,
sin discriminacién directa o indirecta por razén de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir
la iguaidad real en el seno de nuestra organizacion, estableciendo la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres
y hormbres como principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanas, de acuerdo con la
definicién de dicho principio que establece la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo para |a igualdad efectiva entre
mujeres y hombres, a lo establecido por el Real Decreto-ley 6/2019 de medidas urgentes para la garantia de la
lgualdad, asl como lo recogido en el Rezal Decreto 901/202 de 13 de octubre por el que se regulan los
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planes de lguzidad y su registro y se maodifica el Real Decreto 713/202 de 28 de mayo sobre registro y depdsito de
convenios y atuerdos colectivos de trabajo y el Real Decreto 902/202 de 13 de octubre de igualdad retributiva entre
mujergs v homhbres,

La Empresa asume el tompromiso de garantizar la igualdad de opartunidades y trato de mujeres y hombres en la
empresa mediante la elaboracidn del 1l Plan de lpualdad.

Afrontamos |a negociacion y posterior implantacion del Plan de lgusldad como una modernizacién de nuestro
sistema de gestion empresarial que producird, sin lugar a dudas, una estructura interna y unas relaciones con |a
sociedad en la que nuestras acclones estén libres de discriminaciones por razén de sexo, contribuyendo al avance
hacia una sociedad en la que |2 iguaidad sea real y efectiva,

7. Conclusiones del Informe Diagndstico

- _Desigualdad de género evidente en la plantilla
Sdlo el 28% de las personas trabajadoras son muleres, incumplienda el principio de paridad (minimo 40% por

sexo]

Las mujeres se concentran en puestas muy concretos y feminizados como limpieza o tareas administrativas de
menor respansabllidad.

Mo hay mujeres en los cargos de mds responsabilidad dentro del drea administrativa (delegada provincial,
supervisora..)

Se citin ocupacional
En el personal operativo, los hombres dominan fa conserjeria (135 hombres frente a 31 mujeres), mientras que

las mujeres predominan sélo en limpieza.
En el personal administrativo, aunque hay igual nimero de hombres y mujeres, los puestos de mayor nivel son
acupados per hombres, lo que evidencia un "techo de cristal”.

Contratacidn v condiciones laborales desiguales

Los hombres tienen mayor acceso a contratas indefinidos v a jornada completa, lo que se traduce en mds
estabilidad, mejores salarios y més antigledad.

Las mujeres tienen mas contratos a jornada pardial, aungue sean indefinidos, lo que limita su desarrollo
profesional,

- Antigiiedad y permanencia
Las mujeres tienen menos antigedad media (2 afios) frente a los hombres (3 afios).

Casi no hay mujeres con mds de 10 afios en la empresa, lo cual afecta su estabilidad y posibllidades de
promocicn.

- Edad media alta

La plantilla tiens una media de edad de 49 afios, Esto sugiere |a necesidad de medidas especificas en prevencian
de riesgos laborales segin edad y tipo de tarea con perspectiva de género.
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- Parmisos y bajas
Aunque proporcionalmente mds mujeres se dan de baja (535% frente a 37% de los hombres), los hombres solicitan
mas permisos retribuides, posiblemente por mayor acceso o facilidad (condiciones laborales mas favorables)

- Mecesidad urgente de medidas correctivas
El diagndstico evidencia:

8. Hrechas de género estructurales
b. Falta de acceso igualitario a oportunidades laborales estables y de responsabilidad
¢, Desigualdad en la distribucion de beneficlos como antigliedad, permisos y jornadas

- Recomendaciones para las acclones concretas en el Il Plan de lgualdad
e Promover el acceso de mujeres a puestos téenicos y de responsabilidad
s Fomentar la contratacian indefinida y a jornada completa de mujeres
&  Analizar y corregir la distribucién de tareas segingénero
= Favorecer |2 conciliacidn corresponsable
» Monitorizar la evolucion mediante indicadores claros y medibles,

8. Auditoria retributiva

El art. 46.2 ) de la Ley Orgdnica 3/2007, v en relacién a éste, el RD 9022020 de 13 de octubre, configuran el
ambito de la Auditoria retributlva, en torno a dos elementos basicos gue son el principio de transparencia y la
obligacién de igual retribucién por trabajos de igual valor. Del mismo modo, el art. 28 de| Estatuto de los Trabajadores,
~, incide en la lgualdad de remuneracién por razdn de sexo.

La auditoria implica la realizacion del diagndstico de la situacidn retributiva de la empresa y el establecimlento, en
e| Plan de lgualdad, de medidas adecuadas para corregir eventuales desigualdades retributivas, de modo que queden
establecidos objetivos, actuaciones concretas, cronograma y personas responsables de su implantacidn y seguimiento,
asi como el sisterna de seguimiento y de implemeantacion de mejoras a partir de los resultados obtenidos.

Con esta finalidad, el referido diagnostico requiere que se realicen tanto la Evaluacion de los Puestas de Trabalo
existentes en la Organizacién como el Registro Retributivo para ser analizados conjuntamente e identificar no sdlo
diferencias retributivas sino también factores desencadenantes de la misma.

En relacidn con los datos analizados para la elaboracion de este Informe, se han considerado Datos salariales de
?‘5 |as personas trabajadoras de Prestacianes Auxiliares Valencianas 5.L. en &l periodo que comprende el afio natural de
01/01/2024 3 31/12/2024, utilizando para su analisis:

+ laHerramlenta de Valoracidn de Puestns de trabale, utllizada canforme a la Gula del Ministerio, de
fecha abril de 2022

= LaHerramienta para el Registro Retributive del Ministerio de Trabaja y Economia Sacial

Ambas herramientas publicadas en la web oficial del Ministerio de lgualdad: www igualdadeniaempresa g3
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La auditoria retributiva tendrd |a vigencia del Il Plan de lgualdad del que forma parte, salvo que se determine otra
inferior en el mismo, en particular si resulta necesario corregir brecha salarial, ya que podria resultar oportune incluir
comao medida la realizacién de nuevas auditorfas durante la vigencla del Pan. Este extremo quedard definida en el Plan
de lgualdad de Prestaciones Auxiliares Valenclanas 5.1., tentendo en todo caso una vigencia de 1 aiio.

Las fases del procedimiento han sido las siguientes:

Para efectuar la primera fase de la auditora retributiva, esto es, |a Valoracidn de Pusstos de Trabajo, la Empresa
ha utilizado la herramienta elaborada de manera conjunta por el Ministeria de Trabajo y Economia Social y el Instituto
de las Mujeres del Ministerio de |gualdad en el afio 2023. Tanto &l Informe Diagnostico como la Auditoria Salarial han

- sido elaborados por |a empresa y presentado a la mesa negociadora ya elaborado, negocidndose en el seno de ésta
_ posteriormente.

1) Determinar y establecer todos los puestas de trabajo que se desarrollan en la oranizacion por puestos
de trabajo seglin categorfa, drea de trabajo, departamento y centro de trabajo.

2) Evaluacion de todos los puestos de trabajo de |a empresa, en funcidn de los 50 factores y subfactores
que ofrece [a herramienta del Ministerio de Trabajo y Economia Soclal y &l Instituto de las Mujeras del

Ministerio de lgualdad.

(Contador | Ttulodelpuesto | Converia de Aplicacién |  Departamenta | Cento de Trabao |
1| aux TEchica ebu CATIVA 80000335011999 PERSONAL OPERATIVO VALENCIA
2 C CONSERJER(A 80000335011999 PERSONAL OPERATIVD - '1;115;:-1: i
3 DELEGADO/A PROVINCIAL 80000335011999 ADMINISTRACION VALENCIA
a JEFE/A DE SERVICIO 80000335011999 PERSONAL OPERATIVO VALENCIA |
5 LIMPIEZA 80000335011999 PERSONAL OPERATIVO VALENCA |
& OFICIAL/A 29 ADMON 80000335011599 ADMINISTRACION VALENCIA
7 OFICIALSA 12 ADMON : 8000033501 1999 ADMINISTRACION VALENCIA
8 SUPERVISOR/A B0000335011999 ADMINISTRACION VALENCIA R
9 | TITULADO/A POSTGRADO/MASTER 80000335011999 ADMINISTRACION VALENCIA ]
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La herramienta permite agrupar puestos de valor equivalente hasta en 10 escalas. Estas agrupaciones seran
utilizadas para el Registro Retributivo con perspectiva de género

Agrupacidn 10 DELEGADO/A PROVINCIAL {855)

Agrupacion 9 JEFE/A DE SERVICIO {736)

AUX. TECNICA EDUCATIVA (654)

Agrupacién 8 SUPERVISOR/A (691)

TITULADO/A DE POSTGRADD/MASTER (674)

OFICIAL/A 29 DE ADMINISTRACION {579)

Agrupacidn 7

OFICIAL/A 12 DE ADMINISTRACION (620)

CONSERIER(A (427)
Agrupacidn 5

LIMPIEZA {465)

Titulo del Puesto Ne Mujeres NE Hombres Categorizacion
AUX. TECNICA EDUCATIVA. 1 0 Feminizada
CONSERIERIA . 135 " Mascdliiags
DELEGADU /A PROVINCIAL 0 1 Masculinizada
JEFE/A DE SERVICIO (4] 1 Masculinizada
LINP EZA 22 11 Feminizada
QFICIALA 22 ADMON 2 0 Feminizada
QFITIALIA 19 ADMON 2 . 1 Feminizada
SUPERVISOR/A: a0 1 Masculinlzada
TITULADO/A POSTERADO/MASTER o 1 Masculinizada
TOTAL PLANTILLA 58 151
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De los 209 trabajadores en plantilla, 58 eran mujeres (28%) y 151 hombres (72%). Por tanto, de los 9 puestos de
trabajo en la organizaclon, 4 estdn feminizadaos y 5 masculinizados; pero ninguno de los puestos de trabajo tiene una
compesicidn equilibrada entre hombres y mujeres.

Puntuacidn total de los puestos de trabajo por sexo

/rlJELEGA;DD.I’A PROVINCIAL 855
JEFE/A DE SERVICIO
SUPERVISOR/A
TITULADO//A DE..
AUX. TECNICA EDUCATIVA [ = FEMINIZADA
SRICIAL/A 18 ADRTGH i ® MASCULINIZADA

Categorias y factores por sexo
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Analisis de la aplicacion por sexo de los factores y subfactores
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Categoria
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Agrupaciones por sexo
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Tras la agrupacidn realizada se observa que de fas agrupaciones dos estdn equilibradas en cuanto a su
composician por sexo y el resta feminizadas

9. Registro retributivo

El Registro retributive estd constituido esencialmente por las tablas relacionadas con las retribuciones
efactivaments satisfechas; concaptos retributivas, promedio y mediana, agrupanda a la plantilla de una parte segdn
la agrupacién profesional vigente en la empresa, y de otra agrupando los puestos de trabajo de igual valor en la
empresa, confarme a los resultados de la valoracién de puestos de trabajo, aunque pertenezcan a diferentes apartados
de la Clasificacién profesional.

Asimisma, para un mejor andlisis de la informacién se han incorporado fas retribuciones equiparadas, por lo que el
Registro incorpora dos tipos de informacion;

a. Importes efectivas. Los importes efectivas correspondientes a las retribuciones satisfechas a cada
persona para cada una de sus diferentes stuaciones contractuales

b. Importes equiparados. Se considera solamente la Gltima de las situaciones contractuales, procediendo
a la equiparacién en el caso de que fueran varias durante el periodo de referencia.

Enla empresa de aplican un total de once conceptos retributives, nueve conceptos salariales y dos extrasalariales.
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El 100% de las personas empleadas en Prestaciones Auxliares Vatencianas S.L. estaban cubiertas en &l periodo
analizado por el Vil Canvenio colectivo laboral autondmico de centros, entidades y servicios de atencién personas con

discapacidad de la Comunidad Valenciana, cddigo 8000033501199, utilizéndose concepltos determinados por el
mencionado Convenio.

Valor Mombre corte | Descripcidn Retribucién | Tipo Mermaiizable | Anualizable
5.BASE 5.base Salario Base Dinero Salarlo Base S Si
.:mc.saul_. . Mej. Vol Mejora voluntaria Dinero Comp salarial 50 5i
Conc.5al.02 | Pltrans Plus transporte Dinero Comp salarial Si 50
Conc.5al.03 | P.extra Pagas extraordinarias Dinero Camp salarial 50 S
Conc.5al.04 | Ant Antigliadad Dinera Comp salarial Si 5
'_{:uncjal.ns PVestu Plus vestuario Dinﬂ_ro Comp salarial Si M
1| ConcSal.06 | Plresp Plus responsable Dinera Comp salarial 5 5
Cone.5al.07 | Pl.noche Plus nocturnidad Dinero Comp salarial Mo
Conc.5aL.08 | FlFestivos Pius festivos Dinero Comp salartal Ll flo
C.Extra.01 | VacNoD Vacaclones no disfrutadas Dinera Extrasalarial 5f Mo
CEatra 02 | R-Comp.IT } RetribucidnComplemeanta IT | Dinerc Extrasalarial Ma
Agrupacion segun clasificacién profesional de la empresa
Puesto-empresa GRUPO 03 GRUPO 04
DELEGADO/A PROVINCIAL 1
JEFE/A DE SERVICIO 1
SUPERVISOR/A 1
AUX.TECNICO/A EDUCATIVA 1
CONSERIERIA | 166
LIMPIEZA 33
OFICIAL/A 22 DE ADMINISTRACION 2
OFICIAL/A 12 DE ADMINISTRACION 3
TITULADO/A DE POTSGRADO/MASTER 1
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Agrupacién segin valoracién de puestos de trabajo

Puesto-Empresa ESCALA 05 | ESCALAO7 | ESCALA DB | ESCALA 09 | ESCALA 10 |

LIMPIEZA 51
CONSERIERIA 312
OFICIAL/A 12 ADMINISTRACION 3
| TITULADO/A POTSGRADO/MASTER
| aux. TECNICA EDUCATIVA

OFICIAL/A 22 ADMINISTRACION 2
JEFE/A DE SERVICIO 1
DELEGADO/A PROVINCIAL 1
| SUPERVISOR/A 2
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Promedio de retribuciones equiparadas segiin clasificacién profesional aplicable a la empresa
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Mediana de retribuciones equiparadas segiin clasificacién profesional aplicable a la empresa
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Promedio de retribuciones efectivas segtin valoracién de puestos de trabajo
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Mediana de retribuciones efectivas segiin valoracién de puestos de tra
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Mediana de retribuciones equiparadas segiin valoracién de puestos de trabajo
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10. Conclusiones del registro retributivo

En la organizacion |a brecha salarial del conjunto de la plantilla en 2024 alcanza el 35% a favor de los hombres, si
se tiene en cuenta la retribucidn media anual efectiva® (la de los hombres es de 5.759 €y la de las mujeres 3.771 €);y
del 39% a favor de las mujeres si se atiende a la retribucion media anual equiparada? {ellas perciben como media al
afio 854 € y los hombres 614 €),

En relacion a la brecha en |os complementos salariales, la brecha por este concepto asclende al 47% a favor de los

_ hombres en el caso de los importes efectivos (1.047 € en los complementos medios anuales de los hombres frente a

los 551 € de las mujeres; y del 82% a favor de los homibres en el caso de los importes equiparados (236 € para los
hombres y 43 € para las mujeres).

importas EFECTIVEIS: para este cilculo. se considuran los Importes efectivos correspandlontes a las retribuciones satisfechas a cada peraona en el peroda de
refarencia, pars eada una de sus difersntes situaciones contractusles: 5o considerard que hay situacisnas contractunles difaréntes cuando haya cambio de
puesto de rabuja, modalidad contractual [indefinida s temporal], lipo de jornada {poarzlal o o femps completol, mduccién de B misma, antigiedad, nivel de
Tormeién, retribucian, #te

Yimportes EQUIPARADOS. pars este ediculo, pn cambio, par cada persana snlamente s= considara |3 Glima da las shuacanes contrachuales, en ol caso de
que Foeran varlag durante el Peficdo de Referencia, y se proceds a la eqtiparscian (narmalizacién v snualtacion) de ks retribuciones de acusrdo con los
siguientes critenos de equiparacide: o) misma jomada 8 lo largo del afio (jornads completa) [normalizacién) v b misma duracion de los sercies prestados a
I largo ded afio [anualizacion). Con ello se pretends praparcionar un date adicona) de comparasilidad (impartes equiparables),
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En el caso del Grupo 4, que representa la mayor parte del personal, 1a brecha en complementos salariales es muy
acentuada a favor de los hombres tanto en términos efectives como equiparadas, lo que reafirma la conclusion de que
los hombres acceden en mayor madida a estos complementos.

En el registro retributivo segin la Clasificacion profesional se ohserva que respecto al Grupo 3 las retribuciones
medias efectivas presentan una diferencia inversa al cobrar las mujeres complementos salariales como ] plus de
responsabilidad {19€ las mujeres frente a 0 € los hombres).

Sin embargo, respecta al Gruno 4, las retribuciones medias efectivas presentan una brecha del 36% a favor de los
hembres {5.712€ vs 3.730€) y un 40% en las equiparadas (617€ vs B65€) debido 2 |a tasa de parcialidad femenina,
ceses, situaciones de IT...

En cuanto al registro retributiva segln |a valoracian de puestos de trabajo, respecto a la escala 05 que es donde
se encuentra la mayor parte de |2 plantilla (199 de los 209 trabajadores totales), las retribuciones medias efectivas dan
como resultado una bracha del 35% a favor de los hombres {5.771 € hombres vs 3.755 € mujeres), que se reduce al
32€ en las retribuciones medias equiparadas.

Segiin el art. 28.3 del Estatuto de los Trabajadores dispone que “Cuando &n una empresa con al menaos cincuenta
trabajadores, el promedio de las retribuciones a los trabajadores de un sexo sea superior a los del otro en un
veinticinco por clento o mas, torando el conjunto de la masa salarial o la media de las percepciones satisfechas, el
empresario deberd Inclulr en el Registro salarial una justificacidn de que dicha diferencia responde & metivas ne
relacionados con el sexo de |as personas trabajadoras”. ARade, el art. 6 b) del Real Decreto 202/2020 lo siguients "El
registro deberd Incluir la justificacion a que se refiere el articulo 28.3 del Estatuto de los Trabajadores, cuanda la madia
aritmética o la mediana de las retribuciones totales en la empresa de las personas trabajadoras de un sexo sea superior
a las del otro en, al menos, un veinticinco por ciento.”, debido a ello, v al ser [a brecha de la media ardtmética superior
al 25% , un 35%, procede justificacidn obligatoria gue demuestre que esta diferencia responde a causas objetlvas no
relacionadas con el sexo de las personas trabajadoras,

L ,& A la luz de los datos retributivos efectivos correspondientes al ejercicio 2024 y del contenido del informe
r:}agnﬁsﬁm. se ha detectada una brecha salarial total y efectiva del 35% a favor de los hombres.

Las causas de |a brecha en salario base y complemientas se dabe a:

- Segregacitn horizontal y vertical. La emprasa presenta una marcada masculinizacion (72% de hombres) y una
distribucién ocupacional desigual por sexo. Las mujeres se concentran en puestos tradicionalmente
feminizados (limpieza, administracion), con menor nivel retributivo, mientras que los hombres predominan en
dreas como conserjeria y mantenimiento. Ademas hay una Infrarrepresentacion femenina en puestos de
responsabilidad, siendo el 100% de |los mandos intermedios ocupados por hombres.

- Diferencias en el tipo de contrato y Jornada. £l 75% de los hombres tienen jornada cormplata frente al 43% de
las mujeres, Asl mismo, el 60% de los hombres cuentan con contrato indefinido a jornada completa, frente al
29% en el caso de las mujeres,
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- Antigliedad media inferior en mujeres (2 afios frente a 3 en hombres), lo que repercute en conceptos camo
el plus de antigiiedad

Par tanto, el plan de accidn de la auditoria salarial debe Incidir en las dreas mencionadas para eliminar las brechas
salariales detectadas.

El art. 8.1. del Real Decreto 902/2020 dispone el *{...) Establecimiento de un plan de actuacidn para la correccion
de las desigualdades retributivas, con determinacién de objetivos, actuaciones concretas, cronograma y persona o
personas responsables de su implantacién y segulmiento. &l plan de actuacion deberd contener un sistema de
seguimiento vy de implementacion de mejoras a partir de los resultados obtenidos”

/ Taly como se ha sefialado, las dreas de actuacion prioritarias y que determinan las desigualdades retributivas entre
mujeres y hombres en Prestaclones Auxlliares Valencianas 5.L son:

= Lacontratacién temporal y parcial
= los complementos regulados en la estructura retributiva

Debemaos por tanto;

- Favorecer el derecho a la igualdad de trato v a la no discriminacién entre mujeres y hambres en materia
retributiva entre la plantilla de |2 arganizacidn

|mpulsar una politica salarial transparente, clara, ohjetiva y no discriminatoria por razdn de sexo, en el que
se tenga en cuenta la obligacian de igualar retribucidn por trabajos de jgual valor

Vigilar, identificar y eliminar las brechas salariales de género

Comao resultade de todos estos analisis, nuestras medidas de actuacidn seran las siguientes;

@ ACCION 1; Establecer medidas de accién positiva para la preferencia en Iz contratacién de mujeres y
hombres en aquellos grupos profesionales o niveles retributivos donde se muestren desigualdades,
teniendo en cuenta el principio de igualdad de méritos y capacidad.

o ACCION 2: Proporcionar a la Comisidn de lgualdad informacidn de las posibles dificultades en la

bisqueda de mujeres para cubrir puestos vacantes, segln puesto, grupo profesional o departamento
concreto en que se halen infrarrepresentadas

o ACCION 3: Revisidn con perspectiva de género de los diferentes conceptos salariales aplicados en la
emprasa

o ACCION 4: Elsboracién anual del Registro Retributive, facilitdndoselo a la Comisién de Seguimiento

Finalizada la vigencia del Il Plan de |gualdad se realizard una evaluacion de la Auditoriz Retributiva por partede la
Comisidn de Seguimiento del Il Plan de lgualdad, que deberd ser aprobada en reunidn de evaluacidn, Esta evaluacién

recogera los datos que se agrupan en cada uno de los tres aspectos de evaluacion (del impacte, del proceso v de
resultados)
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Se deberd incluir en el informe de evaluacion informacicn relativa a la;

1. Evaluacién de los resultados: hace referencia al nivel de elecucidn de la auditorla, grado de cumplimiento
de los objetivos marcados, personas beneficiarias

2. Evaluacion del proceso: analiza la adecuacion de los recursos, métodos y herramientas empleadas
durante la ejecucidn de las acciones, fas diflcultades que se han encontrado y las soluciones adoptadas

3. Evaluacian del impacto: valora los camblos, en términos da igualdad retributiva, que se han producido en
la organizacion como resultado de la implantacidn del plan de igualdad (reduccion de desigualdades,
cambios en el clima laboral o la imagen externa o Interna de la organizacién, Incremento en la presencia
equilibrada de mujeres v hombres...)

Para la evaluacion final de |a auditoria retributiva se utilizard el siguiente informe

Grado de cumplimiento de los objetivos definidos

Nivel de realizacion de |las acciones

MNivel de abtenclan de resultados

Grado de cumplimiento de objetivos en cada accion
segln indicadores

Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas

Oioja|dolgd
O|o|o (oo o
go|g(o|od

Nivel de correccion de las desigualdades detectadas

Mivel de desarrollo de las acciones

Gradeo de implicacidn de fa plantilla en el proceso

El presupuesto prevista ha sido

ajdfo| o
EipEiinipE

El cumplimiento del calendario ha sida

4%e han preducido cambios en la cultura de fa
“organizacidn?

i5e han reducida los desequilibrios de presencia de las
mujeres? _

¢Ha habido cambilo en las actitudes y opiniones de la
Direccion?

¢Ha habido cambio de actitudes y opinlones de la
plantilia?

\UEDEI o/oigjo

Oo|ola|d
O, 0|0|0
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11. Objetivos
a. Objetivos generales

El objetivo general que persigue ei Il Mlan de lgualdad de Prestaciones Auxiliares Valencianas 5L &s definir una
estrategia para alcanzar la igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres en su fundionamienta interno con el fin

de eliminar los estereotipos, actitudes y obstdculos que puedan reproducir desigualdades de género que encontramas
presentes en el seno de nuestra sociedad,

Este abjetivo pretende principalmente promover la equidad desde |a perspectiva de género, con el fin de
generar un cambio en I3 arganizacion de Prestaciones Auxiliares Valencianas S.L., ofreciendo la garantia y el
compromiso por la igualdad de género entre trabajadores y trabajadoras, estableciendo una serie de
medidas y acciones que buscan disminuir la diseriminacion por razén de género, ademds de promover y
respetar |a diversidad en la empresa,
¥ se concreta en los siguientes objetivos:

- Identificar la existencia de posibles desigualdades, desequilibrios o discriminaciones, que
dificuiten el avance en la consecucién de |a igualdad de oportunidades dentro de la ermpresa. El
plan de igualdad debe detectar los mecanismos de funcionamiento interno e identificar las
desigualdades de género asi como las medidas gue ya se han implantado con anterioridad para
prevenirlas

- Sistematizar las acciones de mejora para el periodo 2025-2026. El plan de igualdad debe
convertirse en una herramienta para hacer efectiva la igualdad de mujeres y hombres, asf como
para la erradicacidn de todas las formas de violencia por razén de género y de orientacian sexual.

k. Objetivos especificos

A continuacién se detallan las objetivas especificos acordados para cada una de las dreas que serdn desarroliadas
a través de distintas medidas:

*  HResponsable de lgualdad

o Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de trato y oportunidades en |a
Empresa,

=  Seleccidn y contratacidn
o Garantizar la [gualdad de trato y oportunidades en |a seleccldn para el acceso a la empresa

eliminando |a segregacion horizontal y vertical

0 Lograr |3 representacian equilibrada de trabajadores y trabajadoras en las distintas dreas de
actividad y puestos, incrementando la presencia de mujeres donde estan infrarepresentadas.
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«  Clasificacidn profesional

o Revisar los sistemas de clasificacion profesional en la empresa con perspectiva de género para
fomentar una representacion equillbrada de mujeres y hombres en los diferentes puestos de
trabajo de la empresa, garantizando gue un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza
de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, |as condiciones aducativas, 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.

o Analizar y explicar los factores que justifican las diferencias en los grupos/categorias/puestos
profesionales.

* Formacion

o Sensibilizar y formar en igualdad de tratoy oportunidades a la plantilla en general y, especialmente,
al persenal relacionado con la organizacion de la empresa para garantizar la objetividad vy la
igualdad entre mujeres y hombres en la seleccidn, clasificacidn profesional, promocién, acceso a la
formacion, asignacion de las ratribuciones, stc,

= o Garantizar el acceso de los trabajadores y las trabajadoras en cada centro, a toda fa formacion que
\ imparte la ernpresa.

&  Promocion profesional
o Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeras y hombres en la promecion, en base a

#a criterios objetivos, cuantificables, pablicos y transparentes.
1 W o Fomentar la promocidn de mujeres en todos los niveles profesionales de la empresa donde estén
‘{j infrarrepresentadas.

= Condiciones de trabajo
o Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencian, en fa vigilancia de la salud laboral,
asl como en cualguier otra oblligacidn relacionada con la prevencidn de rlesgos laborales,

atendiendo especialmente a |os riesgos asociados al embarazo v la lactancia.

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

o Garantizar gl elercicio corresponsable de los derechos de conciliacian, informando de ellos v
haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar Ia conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral de la plantilia.

¢ Infrarrepresentacién femenina

o Garantizar la igualdad de trato v de oportunidades de mujeres y hombres en la empresa.

»  Retribuciones y auditoria salarial
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o Garantizar la igualdad retributiva.

e Prevencidn del acoso sexual y por razdn de sexo

oportunidades en la empresa

de génerg

#* Violencia de género

12. Medidas del plan de lgualdad

Area 0: RESPONSABLE DE IGUALDAD

o Prevenir el acoso sexual y por razdn de sexo,

= Comunicacién e imagen interna y externa

o Asegurar que |a comunicacidn interna y externa promueva una imagen igualitariz de mujeres y
hombres y garantizar que los medios de comunicacién internas sean accesibles a toda la empresa
o Establecer canales de informacién permanente sobre la integracién de la igualdad de

o Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracién en campafias contra |a violencia
o Realizar una campafa de sensibilizacion e informacién interna sobre el nuevo Plan de gualdad

Sensibilizar e informar a la plantilla en materia de conciliacién y corresponsabilidad

o Aplicar y mejorar los derechos recanocidos en la legislacidn vigente a los trabajadores ya las
trabajadoras victimas de violendia de género y victimas de agresidn sexual,

OBJETIVOS

- Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de trato y oportunidades en la empresa

RESPONSABLE DE IGUALDAD

Madida 1

Designacidn de las personas responsables de igualdad

Oblativos que persigu

Contar con la figura de una persona respnﬁsah[e de gualdad de

Descripeidn detallada de s medida

Desfgnar una persona responsable de velar por la igualdad de trato y
oportunidades dentro del organigrama de fa empresa, con formacion
especifica en la mataria (agente de igualdad o simllar), que gestione
el Plan, participe en su Implementacidn, desarrolle y supervise |os
contenidos, unifique criterios de |gualdad en los procesos de
seleccidn, promocidn y demds contenidos que se acuerden en &l Plan
ginformeala

Comision de Seguimiento
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A la firma del Plan de #gu;h:iéd

Cronograma de implantacion
itesponsables Comislén de lguaidad
Indicadores de seguimiento Nembre de la persona y que cubra dicha plaza
Prioridad | ALTaA
Responsable de igualdad
Medida 2 Comunicaciin con el agente de Igualdad
: : ] ; Contar con | figura de una persona responsable de igualdad de
thjlmiuusque #arsigos trato y opariunidades en la empresa
Habilitar un correo electronico, que serd gestlonado por el agente de
Descripeion detalfada de la medida igualdad, para canalizar cualquier asunto relative al Plan de lgualdad,

intluso al protocole contra el acase sexual o por tazdn de
SEXD

A la firma del Plan de lgualdad

ponsabl Responsable de lgualdad
Indicadares de seguimlénto Correo electronico creado
Prioridad ALTA

Area 1: SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVOS

- Garantizar la [gualdad de trato y oportunidades en [a seleccidn para el acceso a ls empresa efiminando

la segregacion horizontal y vertical

- Lograr una representacion equillbrada de trabajadores v trabajadaras en las distintas dreas de
a:twlﬂad y puestos, incrementando la presencia de mujeres. donde estan Inﬁ'anapmantadas

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Medida 1 Incluir la perspectiva de género en la seleccion y contratacian
Garantizar 1a igualdad de trato y oportunidades en la seleccidn para

Oh|etivos que persigue el acceso a la empresa eliminando |2 segregacion horizontal y

' ' vertical _

Oeciplindealdade amedda | oot s o Tincs d et o prspectia e g

Cranograma de implantacitn Segundo trimestre

Responsables Respansables de Seleccién

Indicadores de seguimiento Revisian del procedimiznto del mismae con pai—sp-éctwa de génerd

Prioridad =) ALTA

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

| Incluir Ia.pemp;c?r';fa de género en los documentos de seleccidn y

Wedida 2 contratacian
| Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccidn para
Objetivos gue persigus el acceso 3 |a empresa eliminando la segregacidn harizontal y

vertical
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Descripeldn detallada de |3 miedida

Revisar los documentas de los procesos de seleccldn para que no
haya cuestiones no relacionadas con el curriculum yfo con el
ejercicio del puesto (estado civil, n? de hijos, etc.) y elaborar un gulén
de preguntas a evitar para poder reallzar las entravistas con
perspectiva de género

Cronograma de implantacion Segundo trimestre
Responsables Responzable de Seleccidn
ie ' : Analizar todos los procesos de seleccion e indicar cuantos del total
HiFlcanpr=s e seRuImiEnty han necesitado modificacidn
Prioridad ALTA

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Medlda 3 Revisar canales de comunicacion y ofartas
— N Gararitizar |z [gualdad de trato y oportunidades en la selecclon para
Objatives que persigue el acceso a la empresa eliminando la segregacion horizontal v

vertical

Descripeidn detallada de la medida

| comprobando que llegar por lgual a hombres y mujeres

Revisar el acceso a canales de comunicacidn de ofertas enlstenke;, =i

Cronograma de implantacién | Tercer semestra

Responsables | Responsable de Seleccidn

Indicadores de-seguirt Canales empleados y n® de personas a las gue legan desagregado
: pOr 5840

Eriaridad MEDIA-ALTA

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Madida 4 Revisar ofertas de empleo con perspectiva de génerg
. o Garantizar |z igualdad de trato y oportunidades en |a seleccin para
Objetivos que persijue el accoso a la empresa eliminando |a segregacion horzontal y
vertical I —
Revisar que, en las ofertas de empleo, la denom|nacidn, descripcidn
| ¥ requisitos de accest se utilizan términos & imagenes no sexistas,
Descripeion detaflada de la medida conteniendo la denominacién en neutro o en femenine y masculino,
En las ofertas de empleo, ademas, se hara plblico &l
compromiso de la empresa con la igualdad
Cronogrami de Implantaclén Segundo trimestra
Responsables Responsables de Seleccion
Indicadores de seguimiento Anilisis de un muestreo
Prioridad ALTA

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Medida 5 | Procedimentar la seleccién
Garantizar |a [gualdad de trato y oportunidades en la seleccian para_ J
Objetivos que persigue el acceso a la empresa eliminando la segregacidn horizontal y

wertical
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Descripeién detallada de la medida

Establecer un procedimiznto estandarizado de seleccidn para que
sea objetivo, basado en las competencias y conocimientos, que tenga
an cuentz la perspectiva de género (sin connotaciones ni

lenguaje sexista) siendo utilizado en todos los procesos deseleccidn

Cronograma de implantacién

Tarcer trimestra

Responsables Responsables Seleccidn -
Indicatores de seguimiento Documento de procedimiento
Prioridad ALTA

'PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

M#IIIH_I.E- Tener informacién de |a representacidn por sexos en cada categorla

Lograr una representacidn  equlllbrada  de  trabajsdores
IO sl pret trabajadoras, en las distintas dreas de actividad y puestes,
Objetivos que persigue incrementando la presencia de mujeres donde estin
LB infrarrepresentadas ___l

Disponer de informacién estadistica sobre Iz presencia de mujeresy

Bescripcion detallada de la medida hombres en las diferentes categorias y puestos para su trasiado a la

. ' comisidn de seguimiento

Cronograma de implantacién Tercer trimestre

Responsables Responsables Seleccion

Indicadares de seguimiehto Porcentaje y nimera de mujeras respacto de hombires

Prioridad MEDIA-ALTA

PROCESO DE SELECCION Y EﬂHTRATAﬂﬁN

Medida 7

Promover Inclusién de mujeres en la plantilla medificando la

comunicacion de ofertas ]
Lograr una representacion  equillbrada de trabajadores v
: trabajadoras en las distintas dreas de actividad y puestos,
Aijphiosqu ppiiipun incrementando fa presencla de mujeres donde estan
infrarrepresentadas o
0 I ! Incluir en las ofertas de empleo de puestos masculinlzados
Ipeion cetalizda de la medida mensajes que inviten a las mujeres a presentar su candidatura
Cronograma de implantacian Tercer trimestre
Responsablas Responsables Seleccidn
Indicadoras de seguimiento nMuestren de la documentacion mujeres y hombres
Prioridad MEDIA-ALTA
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PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Medida 8 Lograr descripciones del puesto objetivas y libres de sesgos
| Lograr una representacion  equilibrade  de  trabasjadores ¥
Ohjativos qua i-_lm trabajadoras en las distintas dreas de actividad y puestos,

incrementando la presencia de mujeres donde estan
infrarrepresentadas

Descrlpcian detallada de la medida

| Revisar en |as descripciones de puestos las competencias solicitadas

para asegurar que no existan competencas sesgadas hacia un
género U otro (ejemplo de sesgo en las  descripciones
competenciales: fuerza fisiea, amplia dispenibilidad, buena
presencia...)

Emnugram_a:ﬂe Implantacitn Tercer trimestre

Rqs_uan;p'hh;_ Responsables Seleccian

Indicadores de segulmiento Muestreo de la documentacién, hombre/mujer
Prioridad MEDIA-ALTA

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Madida 9 | Informe ala comisidn de seguimiento sobire la seleccldn
Lograr una representaclén equitlhraﬂ'-:- ﬂiz““t-rahajadurns ¥
Objetives que peisigue trabajadoras en las distintas dreas de actividad y  puestos,

Incrementando la presencia de mujeres donde estdn
Infrarrepresentadas

Deseripeidn detallada d= la :ﬂodidﬂ

Praporcionar a la comision de seguimiento, informacion de las
posibles dificultades en la bdsqueda de personas de determinado
sexo para cubrir puestos vacantes, segin el puesto y departamento
concrétn, asl como de los posibles acuerdos con diferentes
organismos yfo entidades que se pudieran establecer, al objeto de
ampllar las fuentes de reclutamiento para fomentar la contratacion
de mujeres, aspecialmente para aquellos puestos yfo

| departamentos dande estin infrarrepresentadas

Cronograma de Implantacicn Tercer trimestre

Responsables Responsables Seleccidn R
Tndmﬂmﬂ'ﬁiﬂgjﬁml‘mﬂ Muestreo de la documentacidn, hombre/mujer
Prioridad MEDIAALTA

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Trabajar para la contratacidn indefinlda de mujeres y a jarnada

Madida 10
completa
Lograr una representacion egullibrada de  trabajadores y
o trabajadoras en las distintas dreas de actividad y pusstos
Objetives / s
que parsigue incrementando la presencia de mujeres donde estdn
infrarrepresentadas
Descripeidn dataflida de |3 medids Reducir la diferenciz en la contratacion indefinida v a jornada

completa entre mujeres y hombres
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Cronograma de implantacién Tercer trimestre —|
Responsables ) Responsables Seleccidn I
. Indleadores de seguimiento’ | Informe anual por mujeres y hombras

Prioridad | MEDIA-ALTA

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Informar a la Comisian de segulmienta la transformacldn da

Madida 12 - contratos semastralmente
Lograr una representacion  equillbrada de  trabajadores vy
Y isti idad
Ohethos quesieriaun trabajadoras en las distintas dreas de actividad y puestos,

incrementando |a presencla de mujeras donde estan
infrarrepresentadas

Descripcidn datallada de la medida

Proporcionar anualmente a la comision de seguimiento los datos
correspondientes a la transformacidn de contratos temporales en
indefinides, desagregados por sexo, de la transformaddn de
contratos a tiempo parclal en tiempo completo y

da los aumentos de jornada en |os contratos a tiempo parcial

Cronograma de implantacian Cuarto trimestre

‘Responsables Responsables Seleccion a -
Indicadores de seguimiento Informe anual por mujeres y hombres
Prioridad MEDIA-ALTA

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Madida 12 Priorizar la contrataclon del género menas reprasentado
Lograr una representacidn  equillbrada  de  trabajadares y
il SR trabajadoras en las distintas dreas de actividad vy puestos,
OjERoEnHE RS incrementandao lz presencia de mujeres donde estdn
infrarrepresentadas -]
Incarparar en los procesos de vacantes el principio de gue, en
- e condiciones equlvalentes de |doneldad, accederd la persona
Rescripridiy detallada de famedida: pertenecients al pénera menos representado en aguzllos puastos,
| categorias o departamentas
Cronograma de implantacion Terer trimestre
'Responsables Responsables Selece|on
B T : Incorparaciones anuales en pusstos/categorias/departamentos
iatpiaba bl b sanloie con % de mayor desigualdad, por sexo
Prioridad MEDIA-ALTA

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Estudiar los datos de plantilla desagregados por sexo segun

Mastidy i3 territorio )
Lograr  una representacion  equilibrada  de  trabajadoras
atiNGs HuE prrss trabajadoras en las distintas dreas de actividad y puestos,

incrementanda la presencia de mujeres donde estdn
infrarrepresentadas
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Recoger datos estadisticos, de:;agreg_adm por sexa, de las personas

Descripeién detallada de la medida de la plantilla por provincia en el que la persona trabajadora presta
sus servicios

Cronograma de implantacidn. Tercer trimestre

Respohsables : Responsables Seleccldn N

iﬁdka'ﬂm:gtdn:mdmnm % y nimero de mujeras respecto a hombras, por provincla

Priaridad MEDIA-ALTA ”

 PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Priorizar la contratacian del género menos representado en la

Medida 14 creacitn de nueves puestos _
Lograr una representacldn  equilibrada de  trabasjadores y
bt ; trabajadoras en las distintas dreas de actividad y puestos,
Aujetivosgus parsigu Incrementando la presencia de mujeres donde estan
infrarrepresentadas: B
— D _ Establecer, como principlo general, ta seleccidn de mujeres, a igual
Dascriptidn detallada de la medida mérito y capacidad, en los grupos profesiorales y puestos
mascullnizados de nueva concesidn para cubrlr [as nuavas vacantes
Cronograma de implantacidn Cuarto trimestre
| Responsables | Responsable Sefeccién
Lo m il L
Indicatoras de imients N# de candidaturas y personas selecclonadas desagregado por sexo
[ 8 : : ¥ puestos
prioridad MEDIA

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Priorizar la contratacidn del género menos representado en pusstos

N tradicionalmente masculinizados |
Lograr una representacién  equilibrada de  trabajadores
Fuse : " trabajadoras en las distintas dreas de actividad y pusstos,
< que parsig, Incrementando |a presencla de mujeres donde estén
. Infrarrepresentadas _
Aplicar el principio de que, en |gualdad de condiciones de [doneldad
0 i ks i fad i ¥ competencia, accederd al pussto vacante una mujer cuando se
cide:detaliada de ta i trate de puestos, departamentos y/o actividades masculinizadas de
| la empresa
Cronograma de implantaciin Tercer trimestre
Respansables _ Responsable Seleccidn
P e e D N® de persanas candidatas y persenas que acceden desagregado
Indicadores de seguimjento POr 50K0 Y puesto
Prioridad | MEDIA-ALTA

Area 2: CLASIFICACION PROFESIONAL
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—

OBJETIVOS

- Revisar los sistemas de clasificacidn profesional en la empresa con perspectiva de género para fomentar
uria representacidn equilibrada de mujeresy hombres an los diferentes puestos de trabajo de la empresa,
garantizando que un trabsjo tendrd Igual valor gue otro cuando |a naturaleza de las funciones o tareas
efectivamente encomendadas, |as condiclones educativas, profesionales o de formacién exigidas para su
ejercicio, |los factores estrictamente relacionados con su desempefio y las condiclones laborales en las
gue dichas actividades de llevan a cabo en realidad sean equivalentes

- Analizar y explicar los factores gue justifican las diferencias en los grupos/categorias/puestos

profesionales
CLASIFICACION PROFESIONAL
— Culdar el lenguaje no sexista en la denominacion de las categorias
M_:_dldn 2 profesionales
Revisar Ins sistemas de clasificacion profesional en la empresa con
perspectiva de género para fomentar una representacion equilibrada
de mujerss y hambres en los diferentes puestos de trabajo de |a
empresa, garantizando que un trabajo tendrd jgual valor que otro
o : : cugnde la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente
9 i- REART REtTENS eéncomendadas, los condiciones educativas, profesionales o de
formacion exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente
relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en las
que dichas actividades se llevan a cabo en realidad
_ . sean equivalentes
: i edid Utllizar términos neutros en la denominacion y clasificacian
2 peidn detallada de la r profesional, no denominandolos en femenina ni masculing
Cronograma de implantacion Cuarto trimestre
Responsables Respansable Recursos Humanos
lﬂdiizildnrﬁ'&_ia_gﬂlmiwm Denominacionss neutras
Prioridad MEDIA
CLASIFICACION PROFESIONAL
Medida 2 Evaluar periddicamente el encuadramienta profesional
e AR Analizar y explicar los factores que Justifican las diferencias en los
QRigtvay i pe & grupos/categorias/puestos profesionales N |
' Establecer una  evaluacidn  periddica  del  encuadramisnto
Dascripeidn detallada de s medida profesional gue permita corregir las situaciones que puedan estar
maotivadas por una minusvalaracidn del trabajo de |as mujeres
Cronograma de implantacion Cuarto trimestre
Responsables Responsable Aescursos Humanos
; y Informe anual de andlisis de la situacion explicativo de las diferencias
I e segdimi detectadas. Ndmero de personas afectadas
Prioridad MEDIA,
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Area 3: FORMACION

OBIETIVOS

- Sensibilizar y farmar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en general y, especialmente, al
persanal relacionado con |a organizacion de |a empresa para garantizar 1a objetividad y la igualdad entre
mujeres y hombres en Iz seleccidn, clasificacidn profesional, promocidn, acceso a la formacidn, asignacidn

de las retribuciones, etc.

- Garantizar el acceso de |os trabajadores y las trabajadoras en cada centro, a toda la formacidn que

imparta la empresa
FORMACION
Madida 1 Formar al personal en Igualdad
-
Senslbilizar y formar en lgualdad de trato de oportunidades & la
plantilla en general y, espedcalmente. al personal relaclonado con |a
Objatives g perslgue organizacion de la empresa para garantizar |2 objetividad v la

Descripcion detallada de |2 medida

lgualdad entre mujeres y hombres en la seleccion, clasificacidn
profesional, promocitn, acceso a la farmacion, asignacidn de las

| retribuciones, ete.

Formar en lgualdad al personal encargade de la seleccién,
contrataclén, promaocidn, formacidn, comunicacidn y asignacidn de
las retrlbuciones, con &l objetive de garantizar |a igualdad de bato y
oportunidades entre mujeres y hombres en los procesos, evitar
actitudes discriminatorias y para que los candidatas y candidatas
sean valoradas/as dpicamente por sus cualificaciones,
competencias, conocimientos y experiencias

Cronograma de Implantacidn Cuarto trimestre
Rmpﬂnﬁﬂii Responsable de formacidn
= - : Contenido de los cursos, modalidad de Impartician y criterios de
Indicadores de seguimienta <aliicetdn do partliaies
Prioridad MEDIA
FORMACIGN |
Madida 2 | Revisidn de las formaciones en perspectiva de género
Sensibllizar y formar en fgualdad de trato de oportunidades a fz
plantilla 2n general y, esgecialmente, al personal relacionado con la
Ohijtivs aiie persipie: organizacidn de la empresa para garantizar la objetividad v la

lgualdad entre mujeres y hombres en la seleccidn, clasificacion
profesional, promocion, acceso a la formacidn, asignacidn da las
retribucionas; ete.

Descripcion detallada de 1a medida

Revisar en la comisisn de seguimiento, y modificar en su caso; los
contenidos de los mddulos v cursos de formacién en iguaidad de
oportunidades

Cronograma de implantacidn

Cuarto trimestre
 Responsables Responsable de farmacidn
'lhﬁcnﬂms:hmuhnlmtu Revision de contenidos
Priaridad MEDIA B
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FORMACION

'Me:d_ﬁ_:ln'! Formar a la comision de seguimiento
Sensibllizar v formar en igualdad de trato de opertunidades a la
plantillz en general y, especialmente, al personal relacionado con la
: arganizacidn de la empresa para garantizar la objetividad v la
Objativos que pefsigue igualdad entre mujeras y hombres en la seleccion, clasificacidn
profesional, promacidn, acceso a la formaclan, asignacion de las
retibuciones, etc, L
. Farmar en Igualdad a los miegmbros de la Comisidén de seguimlento
Descripcion detallada de la medida mediante la realizacidn de un curso especifico gue se adapte a las
exigencias y contenldos de |a legislacidn vigante |
Cronagrama de Implantacién Primer trimastre
Responsables Responsable de formacidn
indicadores de seguimianta. Miembros de la comisién fermados
Prioridad ALTA
FORMACION
. — Promaover |a formacian relacionada con actividades masculinizadas
Nediixg entra las mujeres en plantilla
Objetivos que persi Garantizar el acceso de los trabajadores y las trabajadoras en cada

cantro, a toda la formacidn que mparta la empresa

Descripzion detallada de Ia medida

Promaver a través de una campana de difusion (nterma, la
participacion de mujeres en acciones farmativas relacionadas con
actividades masculinizadas en la empresa

Cranograma de implantacian Cuarto trimestre
Responsables ﬁ:sﬁ;ns:hle de formacian
Indicadores de seguimiento Contenido de fa campafia ]
Prioridad MEDIA
FORMACION
Mﬁlﬂﬁs : Ofertar formaciones a las personas gue se relncarporan en plantilla
bitos s e e o e

: Proponer acciones formativas de reciclaje profesional a guienes se
Descripoidn detallada da la medida reincorporan en la empresa a la finalizacion de la suspension de

contrato, por nacimiento, excedencias v balas de larga duracldn

Cronograma de implantacién. Cuarto trimestre
Responsables. Responsable de formacidn
Indicadores de seguimiento. NE de veces que se aplica, hombre/mujer Il
Rrioridad L | mEDIA ]
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Fldﬂufinfunnadahnmﬂdm a la comliskén de seguimienta
| Garantizar el acceso de los trabajadares y las trabajadoras en cada
| eentro, a toda |a formacién que imparta la empresa
| Informar 2 la comisién de seguimiento de la evolucién formativa de
la plantilla con anual, sobre el plan de formadén, fechas de
imparticion, contenido, participacién de hombres y mujeres, segin
el grupo profesional, departamento, puesto y segin
| &l tipo de curso y nimero de horas

Promover Ia formacion du.puustﬂs masculinizados entre Jas mu;mﬁ

que las ocupan

| Garantizar el acceso de los trabajadores y las trabajadoras en cada

| centro, a toda la formacidn que Imparta la empresa

| Fomentar la participacién de muleres en |z formacion especifica de
puestos masculinizados

| fﬁn‘nklﬁﬂ

: hdip\:arllﬂnmmlﬁnua pmnm} quue encuentra fuera r.ltl
_puesto de trabajo

‘Garantizar el acceso de Jos trabajadores y las trabajadoras en cada
centro, a toda la formacion que imparta la empresa

Facilitar la formacitin, a través de modalidades a distancia y/o online
a las personas que disfruten de reduccidn de jornada, incluyendo
hmaﬂﬂnapamal con permisos maternales y paternales y a las
| emdnra:lm contempladas an fa ley

Responsable de formacidn

| Nimero de horas y ndmero de personas formadas-
| hombres/mujeres
| MEDIA




FORMACION

Wi 9 Fomentar una participacion equitativa en las formaciones
 — L Garantizar el scceso de los trabajadores y trabajadoras en cada
Objetivas que persigus N centro a la formacion que imparta la empresa
En los procesos de seleccidn de personal que vaya a reallzar cursos
- de formacién no se aplicard ningln tipo de discriminaciin en funcion
Descripeion detallada de |a medida dal sexo de los candidatos nl en funcidn de las exigencias fisicas del

curso, procurando una distribucidn equilibrada de ambos
gEneros

trmu_urmm-ﬂa'lmrhn-ti.cﬁn

| Cuarto trimestre

Respansables

' Responsable de formacion

Nimero de mujeres y hombres participantes en curses de
formacion

Prioridad

MEDIA

Area 4: PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVOS

- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la promocion, en base a
criterios objetivos, cuantificables, pablicas y transparentes,
- Fomentar la promocitn de mujeres en todos los niveles profesionales de la empresa donde estén

infrarrepresentadas
PROMOCION PROFESIONAL
‘Medida 1 Fomentar [2 promociGn intarna
. _ _ Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeresy
Objetivos que persigue. hombres en la promaocidn, en base a criterios objetives,
cuantificables, publicos y transparentes
- o . Reforiar el criterio de que las promociones se realicen
|Bescripcion detallada de la medida internamente, solo acudiendo a contratacion externa en &l caso de
no existir los perfiles buscados dentro de la empresa
‘Cronograma de implantacian Cuarto trimestre
Responsables. Responsable de promocicn
Informe anual N9 de promaciones internas con relacion al n® de
Indicadores de seguimiento contrataciones externas para las que han surgido vacantes de
pramocion
- desagragadas por sexo y puesto
Prieridad MEDIA




PRBMGEI&N‘PREFES_}BN.\_\L

Medidaz

Informar de |os motivos de rechazo a las personas gque han
participado en el proceso

Objetivos quu'pml_g.ll-.

Garantizar |a lgualdad de trato y oportunidades de mujeres y

hombres en la promocién, en base a criterios objetivos,
cuantificables, piblicas y transparentes
Informar a la persona candidata sobre los motivos del rechaza para
i Herhd Tk promacionar, orfentandola sobre puestos a los que podria optar por
g et da ST iglicg su perfii, areas de mejora, farmacian necesarla y resaltando sus
: . | cualidades
 Cronograma de implantacion Desde la firma del Plan
Responsables Responsable de promocidn
Indicadores de seguimianto N de personas por sexo y registro de datos
 Prioridad ALTA
PROMOCION PROFESIONAL
Marlida 3 Generar informes de |os procesos de promocidn
Garantizar la iguzldad de trato y oportunidades de mujeres y
Objstivos que persigue hombres en la promocidn, en base a criterios objetivos,
' | cuantificables, piblicas y transparentes
Disponer de informacion estadistica, desagregada por sexo, de los
LY procesos de selactidn para las diferentes promociones [numera de
Bescripcian detallads dﬂ’h'mﬂ‘# personas consideradas para cada puesto) y su resultado {nimero de
: personas seleccionadas) para su traslado a la comision ]
Cronograma de implantacién Tercer trimestre
Respansables Responsable de promacion
Indicadores de segulmienta Informe estadistico anual
Priorldad MEDIA-ALTA
PROMOCION PROFESIONAL
Medida 4 Fomentar la presencia de mujeres 2n puestos de responsabilidad
Pl riene : Fomentarla promociéin de mujeres en todos los niveles ]
Objethvos que persigue profesionales de la empresa donde estén infrarrepresentadas |
Promover e Incrementar la presencia de mujeres en puestos
Loe w.w _ directivos y mandos intermedios a través de acciones positivas: En
‘Descripcion detallada de la medida: igualdad de condiciones de |doneidad y competencia, tendrin

preferencia las mujeres en el ascenso a puestos donde estin
infrarrepresentadas

Cranograma de implantacion Tercer trimestre

Responsables : Responsable de promocién

Inqlnad‘nm d&.ﬂsﬁlnﬁqm; Infarme anual N? de veces que s= aplica y grupas mujeres/hombres
| Prioridad ' MEDIA-ALTA
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Pnumnclt_&n PROFESIONAL

Medida 5

Asegurar la presencla de mujeres en cursos para acceder a puestos
de responsabiiidad

' Objetivos gue persigus

Fomentar la promacidn de mujeres en todos |os niveles
profesionales de |a empresa donde estén infrarmepresentadas

Descripcidn detallada de la medida

Garantizar una participacién minima de mujeres (50-60%) en los
cursos especificos para acceder a puestos de responsabilidad, los que
se desarrollen dirigidos a la promocién profesional y ligada a las
funciones de responsabilidad, en el caso de que haya suficientes
trabajadoras gue presenten su sollcitud, En el caso de no cumplirse,
justificarel Incumplimiento

Cronograma de implantacidn Tercer trimestre
Responsables Respansable de promocion
Indicadoras de seguimiznto Informe anual M¥ de hombres y mujeres gue partlclipan
Prioridad PEDIA-ALTA
| PROMOCION PROFESIONAL
Medida 6 Pricrizar la pmmu::ir."m de| personal a tiempo parcial 8 posiciones da
tiempo compléto

: o Fomentar la promaocion de mujeres en todos Jos niveles

ObieiosE QU e g prafesionales de la empresa donde estén Infrarrepresentadas
| En &l proceso de cobertura de vacantes a tiempo completo, se

Descrincin detallada de fa medida ofertard su ocupacldn en primer lugar al personal existente en el

servicio a tlempo parcial que cumplan los requisites ¥, dentro del
mismo, &l colecthvo infrarrepresentado por razdén de sexo

Cronograma de implantacisn

Tercer trimestre

Responsables Responsable de promocitn

indicadares de segulmiant. Informe anual Nomero de mujeres y hambres que cubren vacantes a
jornada
complata

Prioridad MEDIA-ALTA

PROMOCION PROFESIONAL

Medida 7 incluir la perspectiva de género en la seleccldn y contratacion

Objetivos que persigue: Fomentar la promocion de mujeres en todos los niveles

profesionales de la empresa donde estén Infrarrepresentadas

Dascripeion detallada de ta medida

Hacer un seguimiento especifico de las promociones Intermas del
grupe de personas con tiempo parcial o jornada reducida

Cronograma de implantacién Cuarto trimestre
‘Responsables Responsable de promecian
Informe anual M2 de hombres y mujeres promocicnados
Indicaderes de sagulmiento: desagregados por tipo de jornada (Hempo completo, tempo parcial
y jornada reducida) ypuestos de origen y destino
Prioridad MEDIA-ALTA




Area 5: CONDICIONES DE TRABAJO

OBJETIVOS

- Incorparar la perspectiva de génern en la politica de prevencién, en la vighancia de la salud laboral, asi
come en cualguier otra obligacién relacionada con la prevencidn de riesgos laborales, atendiendo
especialmente a los riesgos asociados del embarazo v la lactancia, v asegurar gue las condiciones de
trabajo sean seguras y adecuadas segun la edad y el tipo de tareas del resto de trabajadoras y trabajadores

CONDICIONES DE TRABAIO
Medida 1 Generar informe de siniestralidad desagregado por sexo
semestralments
Incorporar |a perspectiva de género an la polftica de prevencidn, én
la vigllancia de la salud laboral, asf como en cualquier otra obligacidn
Objetivas que persijue relacionada con la prevenclon de riesgos laborales, atendiendo
especialments a los riesgos asociados al embarazo y 2
: la lactancia
_ ' 17 L Disponer de un informe de sinlestralidad desagregado por sexosy
Pescripeidn detallada de la medida por categorfa
Cronograma de implantacin Tercer semestre
ﬁﬂpnmliu_ Responsable de salud laboral
indicadores da sagulmienta Infarme semestral datos de sinlestralidad por sexos y categoria,
| ) infarme semastral —
 Prioridad MEDIA-ALTA
CONDICIONES DE TRABAIO
e ! Realizar seguimients del cumplimiento del protocolo de embaraza y
Madida 2 Iactancia
Incorporar la perspective de género en la politica de prevencidn, en
- la vigilancia de la salud laboral, asi como en coalguier otra obligacidn
Objetivas que persigue relacionada con la prevencidn de riesgos laborales, atendiendeo
especialmente a los rlesgos aseciados al embarazo y 2
|2 lactancia
) - ) . | Se realizara un seguimianto del cumplimiento de las normas de
Descripeidn datallada de |z medida prateccldn del embarazo y lactancla natural v se Informarg a b
comlsitn de segulmiento
Cronograma de implantacién Cuarto trimestre
| Responsables Responsable lgualdad
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Indicadores de seguimiznto

NE de veces que se-aplica el protacolo y resultados, informe anual

Prioridad

MEDEA-ALTA

CONDICIONES DE TRABAIO
Medida 3 Campafias de seguridad y blenestar desde |a [gualdad
Incarporar [d perspectiva de género en 13 politica de prevencion, en
|z vigilancia de la salud laboral, asi como en cualguier otra obligacion
Ohjetivos qua parsigue relacionada con la prevencldn de riesgos laborales, atendiendo
' ' especialmente a los riesgos asoclados al embarazo y a
|a lactancia -
Ty e Incorparar la perspectiva de género en [a elaboracion de campafias
D‘“".‘.Pdﬂ'.* detaliada de In medida sobres seguridad y hienestar
Cronograma de implantacidn A la firma del Plan
Responsables Responsable de Igualdad
Indicadores de seguimienta Incorporacidn de la perspectiva de género
Prioridad MEDIA-ALTA

Area 6: EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y

LABORAL

OBIETIVOS

- Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de concillacién, informando de ellos y
haciendalos accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacian de la
vida personal, familiar y laboral de la plantilla

- Fomentar &l uso de medidas de corresponsabllidad

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR ¥ LABORAL

Medida 1 Difundir entre |a plantilla las medidas de conciliacion
Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de |
ivos " concillacidn, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la
0bj Que JNR plantiliz v mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacién
de |a vida personal, famillar y laboral de la plantilla
Difundir mediante informacldn accesible a toda la plantilla de los
Descripeié ; derechos y medidas de concillacidn de la ley 3/2007, RDL 6/2013 ¢
DesSHERIOh GRtAIARS a8 M ey normativa complementaria, y comunicar los disponibles n la
empresa gue mejoren la legislacidn _—
Cronograma de Implantacion Desde la firma del plan
Respansables Respansable de RRHH
Indicadores de seguimiento Difusidn
Priordad ALTA
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EIERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Aspgurar gue la plantila pueda ejercer sus derechos sin

s discriminacion
Garantizar el ejercicic corresponsable de los  derechos de
) [ conciliacion, informando de #llos v hackéndolos accesibles a toda |
Db_}&ﬂ'ﬂl que persigue i ¥ ! i a

plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar fa conciliacién
de la vida perscnal, famillar v laboral de la plantills

Descripeidn detallada de |2 medida

Garantizar que e ejerr:i:kn_de los derachos relacionados con la
conciliachan no supanga un menoscabo en las condiciones laborales.
El disfrute de dichos derechos no pusde suponer ningin

tipo de discriminacion

Cronograma de implantacién Desde |a firma del plan
Responsables Comisidn de seguimiento
: La Comisian de seguimiento Informars de las eventuales incldencias
Indicadores de seguimiento que se produzcan en el efercicio de los derechas reladonadaos con la
conciliacian de género B
Prioridad ALTA

EIERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Fomentar [a participaciéin de las personas de jornadas distintasa fa

Medida 3 completa o en situacionas extraordinarias a las formaciones y a
_promociones S ——e ]
Garantizar el ejerdeclo corresponsable de los derechos de
s it conciliacidn, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la
Obi e qulx : plantiila y mejorar las medidas legales para facilitar a conciliacion
de lz vida personal, familiar y laboral de la plantilla
Establecer gue las personas que e acojan a una jormada distinta de
o adki da 1a tadid la completa o estén en suspensian de contrato o excedencis poar
Uescripoicn detullscda el motivos familiares podrdn participar en |os cursas de formacidn y
. g | en los procesos de promocidn
Cronograma de implantacién Desde la firma del plan
Respansables Responsable de RRHH
= : M2 de veces que se solicta y n? de veces que se aplica la medida
Indicadores de seguimiento desagregado por sexos
 Pridridad ALTA

EIERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Meelida 4 Poslbilitar la reduccién de jornada por estudios
Garantizar el elercicio corresponsable de los derechos de
Objetivos que persigue conclllacidn, Informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la

plantilla y mejorar las medidas legales para facllitar la conciliacidn
de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla
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Posibilidad de solicitar reduccidn de jornada y/o adaptacion de |a
misma temporalmente por estudios oficiales y desarrollo de carrera

Fascripcidn detallada de-famiad|ds profesional, |a  aplicacidn  se  Tealizara  siempre gque sea
operativamente viable para la empesa, sin menoscabo de los
derachos legales y convenclonales. Una wver transcurrido el plazo
solicitado la persona volverd a su jornada habitual.

Cronograma de implantacién Desde la firma del plan

Respansables Responsahle de RRHH

Indicadbres de seguimiento | Ne de sollcitudes B
Prioridad ALTA

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

Medida 5 Realizar estudio de necesidades de conciliacidn de la plantilla
Garantizar el elercicio corresponsable de los derechos de
Objetivos-que-persigue conciliadan, infermande de ellos y haciéndolos accesibles a toda Ia

plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacidn
de la vida personal, familiar v laboral de la plantilia

Descripclén detallada de la medida

Realizar una encuesta sobra las necesidades de conciliacidn de la
plantilla

HetnoHeables Responsable de RRHH
e N# de cuestlonarios pasados a la plantiila por sexo
Priatidad § MeoW

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

Pririzar Iz movilidad geogréfica para personas con dependientes a

Midida 6 calken
Garantizar & ejercicio corresponsable de los derechos de
et conciliacian, informando de ellos v haciéndolos accesibles 3 tada |a
L] et s plantilia y me|orar las med|das legales para facilitar la conciliacidn
de la vida personal, familiar y laboral de la plantifla
; ; i Preferencia en la movilidad geogrifica para parsonas que tengan a
Rescripeian llada de iamesiida su carge familiares dependientes, slempre gue las necesidades del
servicio lo permitan y tengamaos serviclos en el lugar de eleccidn de |3
= persona trabajadors
‘Cranograma de implantacidn Desde fa firma del plan
Responsables Responsable de RRHH
Indicadores de seguimiento N¢ de veces que se salicita y n® de veces que se aplica por género
Prioridad ALTA
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ESERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL |

|
Madida 7

Pozibilitar la reserva del puesto de trabajo en caso de excedencia
por cuidado de personas dependientes

(Obijetivos que persigue

| Garantizar el ejercicio cotresponsable de los derechos de

conciliazeion, informando de ellos v haciéndolos accesibles a toda la
plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar 1a conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral de |2 plantilia

Descripcidn detallada de la medida

Resarvar el puesto de trabajo durante tode f tiempo de excedencia
por cuidado de personas dependientes [menores o mayores),
siempre que las necesidades del servicio lo permitan

Cranograma de Implantacion | Desde Ia firma del plan

ﬁmumhlu ] Re_spunsahie de RRHH

!ﬂm.ﬁﬂ.ﬁrﬁ_‘ &;.mulmlﬂnm N2 de veces que se soficita y n® de veces que se aplica por género
| Prioridad ALTA

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

Medida & Garantizar el derecho a la flexibilidad horaria
| Garantizar el efercicio corresponsable de los derechos de
Objetivos/aus passigts conclliacién, Informando de ellos v hacléndolos accesibles a toda la
S gue plantilla y mejorar las madidas legales para facilitar la concilizcion
de la vida parsonal, familiar y laboral de la p'Lanl:]Ilal _
. | Derecho a Ia flexibilidad horaria y adaptacian de la jornada por

Bescripeidn detallada de |3 medida motivos personales y por el tiempo pactado en las términos y
condiclones establecidas en el RD 8/2019, siempre que las
necesidades del servicio lo permitan, ]

Cronograms da Implantacian | Desde |2 firma del plan

Responsables Responsable de RRHH

indicadores de seguimiento | Ne de solicitudes

Priaridad ALTA

EIERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL |

Medida 9

Conceder permisos retribuldos a trabajadoras y trabajadores en
tratamiento de técnicas de reproduccidn asistida, tanto heteros,
trans o pertenecientes a colectivas LGTBI

Objetivas que persigue

Garantizar el efercicio corresponsable de los derechas de
conclliacién, Informando de ellos y haciéndalos accesibles a toda la
plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar |z concillacion

de la vida personal, familiar y laboral de fa plantilla
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Descripeion detallada de Ia medida

Establecer un permiso retribuido para el tiempo Imprescindible para
las trabajadoras y trabajadores en tratamiento de técnicas de
reproducelon aststida con un limite de 4 dias al afio, previa
[ustificacian del mismo

Cronograma de implantacion Desde la firma del plan

Responsablas Responsable de RRHH

|ﬂdhdﬂﬂidlmulﬂﬁﬂntﬂ ME de yaces gue se solicita y ng de veces que se aplica
Priaridad ALTA

EJERCICIO CORRESPONSABLE nE;.tus'_nﬁnEi:_Hus DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Establecer un permiso retribuido para el tiempo necesario para las

pgdid- 2 tutorfas del centro de estudios de las y los menores
| Garantizar el ejerciclo corresponsable de los dersches de
o ) 3 conciltacidn, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda |a
ORjethorqa rarhlaus plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion
de la vida persanal, familiar y lahoral da la plantilla )
: - Establecer un permiso retribuido para el tiempo necesario para las
tutorias del centro de estudios de las y los menores. Considerarcomo
L 3 , retribuidos os permisos para acompafiar 8 consultas médicas a
pescipdaniRts gl da'le bikdidd menores hasta I:s 16 aﬁu: Rersonas :apendlentas con una bolsa de
15 horas anuales. Superadas estas horas serdn permisos no
. | retribuidos o recuperables
Cronograma de lmplantacién. Desde b firma del plan
Responsables Responsable de RRHH
'Jndﬁim._&e.iqufhﬁenm ¥ die veces que se solicita y n® de veces que se aplica
Priaridad | ALTA

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

Garantizar el permiso retribuldo para el acompafiamiznto de

Medida 11 familiares en tratamiento de quimiaterapia o radioterapia )

Garantizar el elercicio correspensable de los derechos de

: e e conciliacidn, infarmanda de ellos y haciéndolos accesibles & toda la
Objetivos que persigue : ;

plantilla y meforar las medidas legales para facilitar la conciliacian
de |a vida personal, familiar y laboral de |2 plantilia

Daseripeion detallada de [a medida

Pravio aviso y justificacion, tendrdn un maximo de 20 horas anuaies,
con el limite de B horas dentro de cada mes natural, para el
acompafiamiento de Familiares de primer grado de consangulnidad
& sesiones de tratamlento de radjoterapia o quimicterapia, Dicho
permiso no es acumulative, por lo gue uma persona no tendrd
dereche a mds de 20 horas anuales en total por

causa de ambos tratamientos

Cronograma de implantacién

Desde la firma del plan

Responsables Respansable de RRHH
Indicadores de seguimisnto N? de veces que se solicita y n® de veces que se aplica
Priaridad ALTA

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

Medida 12

| Equilibrar turmos entre progenitores gue trabajen en la empresa
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Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
concillacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la

OHieiHoxaue persige plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la conelliacidn
| de lavida personal, familiar y laboral de |2 plantilla
En los casos 2n que ambos progenitores trabalen en |a empresa,
Descripcidn detallada de |a medida equilibrar les turnos de trabajo, dando facilidad para que uno de

ellog pueda elegirel turno {en el caso de menores de 16 afios),
siempre que las necesidades dal servicio lo permitan |

Cronograma de Implantacién

Desde la firma del plan

Hupuﬂinhlus Responsable de ARHH
Indicadoras de segulmiento M2 de veces que se solicita y n® de vecas que se aplica
Prioridad ALTA

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

Meadida 13

Garantizar el camblo de turnmo o movilidad geogréfica para padres o
madres cuya guarda o custodia legal recaiga exclusivameante en un
progenitor

Objetivos que persigue

Garantizar el ejercicio corresponszble de los  derechos de
conciliacidn, informando de ellos y haciéndolos accestbles a toda la
plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar |z conciliacian
de la vida persanal, familiar y laborzl de la plantilla

Descripcidn detaltada de fa medida

Cambio de turno o movilidad geografica para padres o madres cuya
guarda o custodia legal recaiga exclusivaments en un progenitar, de
acuerdo a la establecido en el régimen de visitas, , siempre que las
necesidades del servicio lo permitan y siempre que haya servicios
dispanibles a su eleccidn

Cronograma de implantacién

Desde la firma del plan

Responsable de RRHH

Indicadores de seguimienta

Prigridad

W® de veces gue se solicita y n? de veces gue se aplica con
perspectiva de género

ALTA

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

Preferencia de adaptar las vacaciones a personas con periodos de

i =4 tenencia de hijos
Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
; ; conciliaciin, informanda de ellos y haciéndolos accesiblos a toda la
Objetivas que persighe X

plantilla y mejorar las medidas legales para facllitar la conciliacidn
de la vida persanal, familiar y laboral de la plantilla

Descripcion detallada de la med|ds

Los tratrajadores vy trabajadoras que por sentencia judicial de divorcio
o convenip regulador tengan establecidos unos determinados
periodos de tenencla de los hijos que coincldan con periodo lzboral,
tendran preferencia para adaptar sus vacaclones a dichos periodos
fijados en |a sentencia o convenio, siempre que las necesidades del
servicia lo permitan

Cronograma de implantacian | Desde fa firma del plan
Responsables Responsable de RRHH
Indicadores de seguimients e de veces que se solicita y n? de veces que se aplica
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Prioridad

ALTA J

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

Medida 15 Garantizar parmiso retribuide en caso de adopcién internacional
Garantizar el elercido corresponsable de los derechos de
Ot i e L e
de Iz vida personal, familiar y laboral de la plantilla
Descripcién detallada de ts medida e e B e
2 - slempre gue las necesidades del servicio lo permitan
Cronegrama de implantacidn Desde la firma del plan
Respansables Responsabie de ARHH
Indicadores de seguimienta NEde vices fue se ha solicitado i aplicado por sexo |
— = ity

EIERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Medicda 16 Garantizar la acumulacion de lactancia
Garantizar e ejerciclo corresponsable de los derechos de
L . canelliacidn, informando de ellos y haciéndolos aceesibles a toda la
ﬂh]_uﬂmnu! 3 plartilla y mejorar las medidas legales para facilitar |a conciliacion
| dela vida personal, familiar y lzboral de |a pdandtjlla - |
La acumulzcitn de |actancia se podrd hacer &n Jornadas completas
Descripcion detallada de ta medids de 16 dfzs. Este derecho se multiplicars en los casos de parto
multiple por cada hijo/a o B i
‘Cronograma de Implantacién Desde la firma del plan
‘Respansables Responsable de RRHH
Indicadores de seguimienta M de vaces que se solicita y n? de veces que s aplica
Prioridad ALTA

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR ¥ LABORAL

Garantizar gue caincidan el disfrute de fin de semana can el

‘Medidad?, régimen de visitas de hijos
Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
Objetivos que persigue: conciliacian, informando de gllos y hacléndolos accesibles a toda la

plantitla y meforar las medidas legales para facilitar la conciliacidn

da la vida persanal, Tamlliar v laboral de la plantilla
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La empresa garantizard para las personas trabajadoras que tengan

Descripeldn detallada de la medida) un regimen de visitas a los hijos establecido judicialments que &l
disfrute del fin de semana coincida con dicho régimen, siempre que
4 ; | las necesidades del servicio lo permitan
Cronograma de inplantacion Dasde |a firma del plan
Responsables Respunsable de RRHH
Indicadores de seguimiento N2 de veces que se solicita y n? de veces que se aplica
Prioridad | ALTA

EIERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Medida 18 Posibilitar la unién de vacaciones con el permiso de nacimienta
Garantizar €l gjercicio corresponsable de |os derechos de ]
liacidn, Informando de.ellos y haciéndolos accesibles a toda la
Objetivos: conc| }
OBjetivos qut permighe plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar |a conciliacian
de la vida persenal, famillar y laboral de la plantilla
: _ Posibilitar la unidn del permiso de nadmiento para hombres y
Descripcidn detallada de la medida mujeres a las vacaciones tanto del afio en curso, come del afio
anterlor, en caso de que haya finalizado &l afio natural, siempre que
: las necesidades del servicio lo permitan |
LCronograma de implantasidn | Desde la firma del plan
Responsables Responsable de RRHH
Indicadoras de fegulmiento N9 de veces que se solicita y n® de veces que se aplica
Prioridad | ALTA

EIERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Garantizar el principlo de no discriminacicn a los candidatos/as que

Medidata hayan disfrutado de permisos por nacimiento o por cuidades
Garantizar el ejerciclo corresponsable de los derechos de
o —_— iliacian, Infarmando de ellos y hadéndolos accesibles a toda a
Objetiv persigie ke " -
AbisRvos g o plantllla y mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacidn
| de la vida persanal, familiar y laboral de Is plantilla
Garantizar en todos los procesos de RRHH el principio de que no se
e e discriminard al candidato/a gque haya disfrutado de permisos
Descripeion detallada de |3 medida relacionados con el nacimiento de hijos/as /o excedencias por
cuidado
Cronegrama da implantacién Desde la firma de| plan
Responsables Responsable de RRHH
Indicadores de seguimiento | N de solicitudes
Prioridad ALTA

EIERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Medida 20

Facilitar adaptacién de jornada pars las personas con menores o
personas a su cargo
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Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacion, informando de ellos y hacigndolos accesibles a toda la
plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar ta conciltacidn
de |a vida personal, familllar y laboral de |2 plantiila

Olijetivas que persigue

Se facilltard la addptacidn de la Jornads, sin reducirla, para los
trabajadores/as que tengan @ menores o personas dependientes a su
cargo en su centro de {rabajo slempre gue sea posible, Se realizara
un seguimiento anual de las solicitudes presentadas y concedidas,
Las solicitudes denegadas deberdn estar debldamente

justificadas y documentadas y se notificaran con urgentis

Descripgion detallada de 1a medida

Cronograma '.d_'t implantacion Desde |a firma del plan

Responsables Responsable de RRHH N
Indicadores de seguimiento. Ne de <olicitudes/n® de concesiones desagregado por sexo

Prioridad | ALTA

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA ﬂ[HA:;PERSGNA!._., FAMILIAR Y LABORAL
- Difusidn del permiso correspansable de lactancla, en ampliacidn del
| Mgl 2L RDL 6/2019
Objstivos que persigue Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad
Difundir informacion sobre el permiso corresponsable de lactancia,
Descripcitn detallada de la medida en ampliacidn del RDL 6/2019, para hacerlo accesible a toda fa
£ plantilla
Cronograma de implantacion 9 meses
II. -Ita_'i:uiﬁ'ahln's Responsable de RRHH
Indicadores de seguimiznto Informe anual solicitudes
Prioridad MEDIA

Area 7: INFRARREPRESENTACION FEMENINA

OBJETIVOS

- Garantizar la igualdad de trato y de aportunidades de mujeres y hombres 2n la emprasa

INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Revisar ios datos de |a plantilla y Iz ocupaclén desagregadaos por
Medida 1 A,

| Garantizar |z lgualdad de trato y de n;n?tu nidadg.c.le_mujems ¥

Ohjetivos que persigue. hombres en fa empresa

_ . Revisidn periddica del equilibrio par sexo de |a plantilla y la
Descripeion detallada de |a meadida ocupacian de mujeres y hambres en los distintos puestas y
cateporias profesionales
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Cronograma de implantacidn 9 meses .
‘Respansables Responsable de RRHH
Indicsderss de saguimiasite Informe anual distribucién de la plantilla por puestos y categorias
% desagregada
pOr SEXD
Priardad MEDIA-ALTA
INFRARREPRESENTACION FEMENINA
o Analizar las politicas de promocidn y personal para detectar
Medida 2 posibles sesgos : ]
T ) Garantizar |a igualdad de trato v de oportunidades de muljeres y
'Objetivos que persigue hombres en la empresa
| Realizacidn de un andlisis periddico de las politicas de personal y de
e i a R e las practicas de promocidn vigentes en la empresa, con el fin de
Descripcidn detalada de la medida detectar barreras que dificulten la plena igualdad entre mujeres y
hombres
Cronograma de implantacion 9 meses
—— Responsables Responsable de RRHH
; Inﬂlﬁdhﬂlﬂ mngurmlm Infarme anual desagregado por sexo .
Priardad MEDIA-ALTA
INFRARREPRESENTACION FEMENINA
Medida 3 Fomentar |a incorporacion de mujeres en puestos masculinizados
P8 ey P . Garantizar Is igualdad de trato y de aportunidades de mujeres y
Objetivas que persigue hombres en la empresa
Buscar candidaturas de mujeres en dreas y departamentos
masculinizados acudiendo a centros de entidades ¥ organismos que
Descripcion detallada da la madida nos faciliten ampiiar las fuentes de reclutamiento para fomentar la
' ' contratacion de mujeres en departamentos donde estén
infra#epresgnb_u@g_slhtil_a_s_ como las ADL locales ]
Cronograma de implantacién 3 meses
Responsables Responsable de ARHH
_ - | Informe anual sobre el ndmero de mujores y hombres que
Inﬁqwdm-dmuimhntﬂ presentan |a candidatura y las que se aceptan o no con su debida
I justificacion a la comision de seguimiento
PHﬁ'ﬂiliiﬂii MEDIA-ALTA

Area 8: RETRIBUCIONES Y AUDITORIA SALARIAL
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| Reverti la brecha salarial si esta ex superior al 20%
| Garantizar la igualdad retributiva

del RD 6/2019, superior al 20%, se realizard un plan que contenga

| medidas correctaras '
| Responsable de RRHH y Comisién de seguimiento

| Documento de medidas correctaras a negaclar con la Comision de

| seguimientn

| Ihﬂrﬁktrﬂ anuaty-niaﬁal can
| ladefinicién y criterios de los complementos salariales

| Garantizar la lgualdad retributiva

| - Garantlzar la objetividad de todas los conceptos que se definen en

| ta estructura salarlal de |a empresa, revisando y publicanda los
| criterios de [os complementos salariales variables

Comisién de seguimiento
| Informe anual andlisis de los conceptos salariales
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a2 9: PREVENCION DEL ' R RAZON DE

Mantener actu dpmﬁmm#zmmdﬁnrmmdﬁn
| del acoso sexual y/a por razén de sexo

: Eahurar'ffn Mﬂrvgnw:asn.mndiﬁﬁrd procedimiento de
| mmn fpwwenﬁﬁn dﬂmmm&l v/ por razén de sexo

| Incluir la prevencién del acoso en la farmacién obligatoria de PRL
| Prevenir &l acoso sexual y por razén de sexo

| Incluir en fa furmacién obligatoria sobre PRL un médulo sobre
| prevencién del acoso sexual y pﬂrrmdnﬂm

Fnrmara Iupummammdu de la prevencian en rnnuria de
E ‘acoso sexual y/o por razén de sexn

| Formar a los delegados y delegadas de prevencion tanto de la parte
‘social como de la mercantll en materia ﬁaammh.ﬂvmrm&n
| de sexo

| 9 meses
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Respansables

Responsable de fermacidn

Indicadores de seguimiento

M2 de formaciones y n? de horas

Prioridad

MEDIA

'PREVENCION DEL ACOS0 SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Realizar informe sobre los procesos inlciados v denuncias por acoso

Mesiiia sexual o por razén de sexo )
Objetivos que persigue Pravenir & acoso sexual y por razon de sexo
- - I _ _ El departamenta de ARHH presentard a |2 comisidn de sepuimiento
Descripeian detallada de la medida, un Informe anual sobre los procesas inicladas por acoso sexual

o por razdn de sexo, asl como el ndmero de denuncias archivadas
Cronograma de implantacién g meses -
Responsables Responsable de REHH
Indicadares de seguimiento Elaboracién de informe anual, N2 de procesos y resultado .
Prioridad MEDIA-ALTA

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Sensibilizar a toda la plantilla en materda de prevencion del acoso

Medida 5 sexual yfo por razdn de sexo

mmqu‘w Prevenir el ocoso sexual y por razon de sexo _
Descripcion d ﬁ_ﬂ_.ﬁ!ﬂﬂ_;.lﬂ e I madida Realizar acciones especiiicas de sensibilizacion para toda |a plantilla
‘Cronograma de implantacion 9 meses

Responsablas Responsable de RRHH

mdicndnrmdhﬁ;pd_nﬂ_mm Acciones y contenido de las mismas

Prioridad MEDIA

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Formar a los delegadaos y delegadas de la comistan de 5egulmiemn—

Mpﬂk'h i en acoso sexual y por razdn de sexo, tanto a los titulares como & los
sustitutos
Dbjetivos que parsigue- Prevenir el acoso sexual y por razdn de sexo
. _ _ Formar a todos los delegados y delegadas de la comision de

Dascripelon detallada de 1a medida. soguimiento en acoso sexual y por razdn de sexo (Incluyendo a los

- suplentes)
Cronegrama de implantacidn 9 mesas
Responsables Responsable de formacidn
Inwﬂﬁﬂlﬁmﬂmlmu Miembros de |z comisidn formadas
Prioridad ALTA
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Area 10: VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVOS

Agplicar y mejorar |os derechos reconocidos en |a legislacién vigente a las trabajadoras victimas de
violencia de género y a los trabajadores y trabajadoras victimas de agresion sexual

VIOLENCIA DE GENERO

Medida 1 :?!I’:;:;ar sobre los derechos de las mujeres victimas de violenda de
_ Aplicar y mejorar los derechos reconocidas en la legislacion vigente

Objetivos gue persigue a las trabajadoras victimas de violencia de génerg vy a os

trabajadores y trabajadoras victimas de agresidn sexual

Informar a la plantilla a través de los medios de comunicacion interna
.. Hdakattda o e de los derechos reconocidos a las mujeres victimas de vislencia de

Eujﬂpﬂﬂm.ﬂmﬁn{dﬁ.#.la. Ll género y de las mejoras que pudieran existic incluldas

en &l Plan de lgualdad

Cronograma de implantacitn Desde la firma del plan
Responsahles: Responsable de RRMH
Indicadores de segulmiento Muestra de comunicaciones
Priaridad ALTA
VIOLENCIA DE GENERO
Medida2 Acreditacion de la situacidn de victima de violencia de género y
victima de agresidn sesual
Aplicar y mejorar los derechos reconocidas en la |egislacidn \rrgent?
- Objetives gue porsigla 2 las trabajadoras victimas de violencia de génera y a los

trabsjadores y trabajadoras victimas de agresién saxual

La agreditacién de |a situacldn de victima de violencla de género y

victima de agresidn sexual se podré dar por diferentes medios:
sentencia judicial, denuncia, orden de proteccion, atestado de las

fuerzas y cuerpes de seguridad del Estade, informe médico o

Descripcion detallada de la medida psicalégica elaborade por un profesional coleglado, Informe de los

servidos plblicos (servicios sociales, sanitarlos, centros de salud
mental, equipos de atencidn integral a la victima..) o el informe de
los servicios de acogida entre otros, tal y como se recoge en el ROL
9/2018

Desde la firma del plan
| Responsable de RRHH
| N de casos comunicados
ALTA

VIOLENCIA DE GENERO
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Gar |a apcidn de recolocar a la victima de violencla de género en

;qulﬁi 3 | otro centro de trabajo
Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la leglslacion vigente
Objetivos que persigue a las trabajadoras victimas de violencia de género y a los
| trabajadares y trabajadoras victimas de agresién sexual
La empress procederd a trasladar a la persona victima de violencia
Descripcian detaliads de ls medida de pénero qul? lo solicite a otro centro de wabajo de la misma o
: EallE diferente localidad,
Cronograma de implantacién Desde |a firma del plan T
Responsables Responsable de RRHH
Indicadores de saguimiento ME de veces gue se solicita y n® de yecas gue se aplica
Prioridad ALTA
VIOLENCIA DE GENERO ]
Medida 4 Garantizar el puesto de trabajo a la victima de vielencia de género
_ | Aplicar v mejorar los derechos reconocidos en la legislacion ui,gentr
Objetivos que persigue a las trabajadoras victimas de violencia de género y a los
' trabajadores y trabajadoras victimas de agresldn sexual
La trabajadora victima de violencia de género tendrd derecho a la
Descripcion detallada e ba medids suspension del contrato al verse obligada a abandonar el puesto de

trabalo como consecuencia de ser victima de violendia de género,
con reserva del puesto de trabajo, durante & meses prorrogables a 18
meses en £asos justificados

Cronograma de implantacién

Desde la firma del plan

Responsable de RRHH

Indicadares de segulmlants M2 de veces que se sollcita y n? de vecas que se aplica
Priotidad ALTA
VIOLENCIA DE GENERO
Medida 5 Posibilidad de pedir excedencla a victimas de violencia de género
_ - _ Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacion vigente
Objetivos que persigue # las trabajadoras victimas de violencia de género y a los

trabajadaras y trabajadaras victimas de agresidn sexual

La trahajadora victima de vialencia de género podrs solicitar
excedencia por & meses, ampliables a 18 meses i persiste la
necesidad de proteccion screditada, con reserva de

= — puesto de trabajo |
Cronograma de Implantacién Desde la firma del plan
Responsables Hespnn;at;i-e- de RAHH
Indicadorss de seguimlento ME de veces que se salicita y nf de u;:zﬁ gue so aplica
Prioridad ALTA
VIOLENCIA DE GENERO




No serdn faltas de asistencia al trabajo ni faltas de puntualidad las

Madida 6 mativadas por la situacidn flsica o psicolégical, derivada de
vinlencia de género
 — B Aplicar y mejorar los derechos reconecidas en la leglslacion vigente
Dbjetivas que persigue a |as trabajadoras victimas de violencia de género v a los
trabajadores y trabajadoras victimas de agresidn sexual
Mo sa considerardn faltas de asistencia al trabaje ni faltas de
L = BT puntualidad las motivadas por la situacién fisica o psicoldgica,
Deseripelon detallada de la medida derivada de violencia de género, la necesaria justificacion que de las
citadas Incidencias ha de efectuar [a
: | trabajadora a la empresa
Cronograma de implantacion Desde la firma del plan
Responsables Responsable de RRHH
Inlicadores de seguimiento Aplicacion de la medida
Prioridad ALTA
VIOLENCIA DE GENERO
- Garantizar las salidas durante la Jornada de trabajo a juzgados,
Medida 7 comlsarias y servicios asistenciales, tanto de la victima come de sus
hijos/as :
: — Aplicar y mejorar los derechos reconocidos en la legislacién vigents
Objetivos que persigue a las trabajadoras victimas de violenda de géneroy a los

! uahaiadn_re_: v tl_'ahiljii_iums victimas de agresion sexual

Descripeion detaliada de |5 medida

| serdn consideradas como parmisos retribuidos

Las salidas durante Ia jornada de trabajo a zgados, comisariasy |
serviclas asistenciales, tanto de la victima como de sus hijos/as,

Cronograma de implantacidn Desde la firma del plan
Responsables Responsable de RRHH
lndh:tum de squhmum Aplicacién de [a medida
_I‘Hdrllﬁd ALTA
VIOLENCIA DE GENERO |
Madida 8 Aumentar la duraclon del traslado de centro de la mujer victima de
S viglenciade género
- _ - Aplicar y mejorar los derechos reconocidas en la legislacidn vigente
ﬂh}:ﬁvmquu pwﬁm a |as trabajadoras victimas de violencia de género y a los
N trabajadores y trabajadoras victimas de agresidn sexual _
Aumentar [a duracidn del traslado de centro de la mujer victima de
S e rtien Ut NN [ St violencia de género, con reserva del puesta durante el tiempo
Dissiniclon de e BA i necesario para su proteccion, Terminado el periodo |a trabajadora
podra solicitar &l regreso a su
puesto o [a continuidad en el nueve
Cronograma de implantacién Desde la firma del plan
sponsabl Responsable de RAHH
Indicadores de seguiminnto | 'N® de veces que se solicita y n? de veces que se aplica
Prioridad

ALTA
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VIOLENCIA DE GENERO

i Ayudar a la contratacidn de victimas de violencia de género
Madica® _agresiones sexuales '
_ _ Aplicar y mejorar los derechos reconccidos en la leglslacian vigente
Objativas que persigue a |as trabajadoras victimas de viglencla de género y a los
trabajadores y trabajadoras victimas de agresion sexual ]
Establecer colahoraciones con asodaclones y a;w,'untamlentus para la

Descripeion detallada de la medida contratacién de victimas de violencia de género v agresiones
sexuales

Cronograma de Implantacidn Desde la firma del pla_n

Responsables Responsable de RRHH

Mﬂnﬂmﬂﬁ& seguimiento Colaboraciones establecidas y n? de mujeres victimas contratadas

Priotidad ALTA

Area 11: COMUNICACION E IMAGEN INTERNA Y EXTERNA

OBJETIVOS

-Asegurar gue la comunicacidn intarna y externa promueva una imagen Igualitaria de mujeres y

E hombres y garantizar que los medlos de comunicacidn internos sean accesibles a toda la empresa

- Establecer canales de informacion permanentes sobre la integracion de la Igualdad de opertunidades
en la empresa

- Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracidn en campafias contra la violencia de
genera

- Realizar una campafia de sensibilizacion e Informacién interna sobre el nueve Plan de lgualdad

- Sensibilizar & informar a la plantilla en materia de conclliacidn y corresponsabilidad

COMUNICACION E IMAGEN INTERNA Y EXTERNA

[ Medida 1 | Informar y sensibilizar a la plantilla &n materla de igualdad

[ . : Establecer capales de informacidn permanentes sobre e

QRjesivos que persigue integracidn de la igualdad de cportunidades en la empresa
Informar y sensibilizar a la plantlila en materia de igunldad,

Desoripcidn detallada de la medida instituyendo la seccldn de igusldad de oportunidades en tablones
de anuncios, facilitando su acceso a toda la plantilla

Crancgrama de implantacidn 9 meses

‘Respansables Responsable de |gualdad

Indicadores da seguimianto Creacion de la seccién y contenidos de esta

Prioridad MAEDH A ]

COMUNICACION E IMAGEN INTERNA Y EXTERNA

66



| Incluir la politica de igualdad en la web de la empresa

Establecer canales de Informacién  permanentes socbre [a
: Inupdﬁndelwﬂldiddeup&mnlmeh la empresa
Intraducir en la pégina web un espacio especifico para informar
sobre la politica de fgualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en la empresa

Desde la firma del plan

| Responsable de Igualdad

| Creacién del espacia y contenidos
| meDiA

Informar a las empresas colaboradoras, proveedores de la
compafia y clientes, del compromiso de la empresa con (3 [gualdad
| de oportunidades
Establecer canales de Informacion permanentes sobre |a
| integracién de la igualdad de oportunidades en la empresa.
Informar a las empresas colaboradoras, proveedores de a
‘compafiia y clientes, del compromiso de la empresa con 12 igualdad
| de apartunidades ' ' o

| Revision de documentacian
| MEDIA

| Realizar campana sobre el diz Internacional cantra la violencia de
| Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracion en
| campafias contra la violencia de género

Senslibilizar en la campafia especial del Dia Internacional contra fa

| viglencia de género

| 9 meses

| Respansable de comunicacin

| campafia y cantenido
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Campafia para impulsar y dar a conocer el plan de lgualdad v el

Piadida S protocolo contra el acoso sexual y por razdn de sexo

o Realizar una campaiia de sensibilizacion e Informacldn interna
QRjetivos ge pemsigts <obrs el nueva Plan de lguaidad -
= ; — e Realizar una campafia especifica de difusidn interna del Plan do
Descrlpcién detallada de la medida Igualdad y del Protocolo contra el acoso sexual y por razdn de sexo
Cronograma de implantacion Cuarto trimestre
Responsables | Responsable de comunicarion
hd.hlﬂnm'ﬂv'iﬂlﬁlhhnh“ Disefio y difusion de la campaiia
Prioridad | MEDIA

COMUNICACION E IMAGEN INTERNA Y EXTERNA

Medida 6
Objetivos que persigue

Dar a conocer a las personas responsables de igualdad

Realizara una campana de sensibilizacion e informacidn interna
sobre el nuevo Plan de Igualdad

Oescripeién detallada de la medids

Difundir la existencia, dentro de la empresa de una persona
responsable de igualdad y de sus funciones, facilitando una direccidn
de correo electronico a disposicidn del persanal de |a empresa para
aquellas dudas, sugerencias o quejas
relacionadas con el plan de igualdad

Cronograma de implantacidn Cuarto Trimestre
Responyables Respansable de comunicacian
Indicadores de seguimianto N¢ de personas informadas
Prioridad MEDIA

COMUNICACION E IMAGEN INTERNA Y EXTERNA

Medlda? Incluir la igualdad en la memoria anual

i . T Reallzar una campaiia de sensibllizacién 2 [nfermacién Interna

‘abjsiivasgue persigue | sobre el nuevo Plan de lgualdad ]
e o R Dedicar un espacio en la memoria anual a la igualdad, informandao

Diﬂl#ﬁiinﬁtnllnﬂldn [:mudids del plan, de su estado de efecucidn y de sus resultadeos |

Cronogratma de implantacién Cuarto trimestre

fesponsables Responsable de comunicacian -

Indicadores de saguimiento Espacio en la memoria

Prioridad MEDIA
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COMUNICACION E IIMAGEN INTERNA Y EXTERNA
Difundir los derechas y medidas de conciliacidn de |a Ley 3/2007 y
Medida 8 &) RDL 62018 y comunicar los disponibles en la empresa que
mejoran la leglslacidn
¥ S Sensibilizar & informar & la plantilla en materla de concillacidn y
Objetivosque pmi_:_ue corresponsabilidad
Difusién mediante un y a través de los canales habituales de
- " 208 1n myedlds: comunicacion de la empresa los derechos y medidas de conciliacion
Deeseripcion dovaliada de ls & de fa Ley 3/2007 v el RDL 6/2019 y comunicar los
disponibles en la empresa que meforar |3 leglslacion
Cronograma de implantacién Cuarto trimestre
Responsables Responsable de caomunieacidn
Indicadores de seguimisnto Folleto y n? de personas Informadas
Prioridad MELDHA

13. Medios y recursos necesarios

A continuacién se detallan los medios y recursos necesarios para la implantacién, seguimiento y
Evaluacion de cada una de las medidas y objetivos.

VALORACION ECONOMICA APROXIMADA DE LOS MEDIOS Y RECURSOS DEL Il PLAN DE IGUALDAD

(Importes orientativas en euros/onuoles, sin IVA)

1. COSTES GENERALES COMUNES DEL PLAN

Coste anual G
Concepto astimado Justificacion
Coordinacion interna del Tiempo imputable de trabajo
Plan (RRHH + 2.000 € efectivo (reuniones,
Responsable de ’ seguimiento trimestral,
Igualdad + Comisién) informes)
Herramientas informaticas . .
de gestin de datos e 600 € Licencias, Excel profesional,
oy almacenamiento seguro
indicadores
i i ki Videoconferencias + reuniones
(medios técnicos, 400 € .
: presenciales
desplazamientos)
TOTAL COSTE GENERAL
ANUAL 3.000 €

+ AREA 0 - RESPONSABLE DE IGUALDAD

\ 2. VALORACION POR AREAS DE ACTUACION




Concepto Importe

Cuenta corporativa igualdad + soporte informatico 120 €
Herramientas archivo y seguimiento 180 €
TOTAL AREA O 300€

o AREA 1 - SELECCION Y CONTRATACION

Concepto Importe

Revision de procedimientos con perspectiva de género €
{consultorla externa puntual)

Adaptacidn modelos de ofertas 150 €

TOTAL AREA 1 750 €

¢ AREA 2 - CLASIFICACION PROFESIONAL

Concepto Importe
Revision documental y andlisis puestos 400 €
Herramientas de valoracion 200 €
TOTAL AREA 2 600 €

¢ AREA 3 - FORMACION

Concepto Importe
Formacidn en igualdad (plantilla) 1200 €
Formacion especifica mandos 600 £
A Plataforma formacién online 300€
3 TOTAL AREA 3 2.100 €

+ AREA 4 - PROMOCION

Concepto Importe
Revision criterios promocion 300 €
Sistema seguimiento candidaturas 200 €
TOTAL AREA 4 500 €

+ AREA 5 - CONDICIONES DE TRABAJO

Concepto Importe
Evaluaciones riesgos con perspectiva de género 600 €
Adaptacién EPls especificos mujeres 400 €
TOTAL AREA 5 1.000 €

¢ AREA 6 - CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD
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AT

Concepto Importe
Gestion y adaptacién sistemas horarios 300€
Seguimiento medidas concillacién 200€
TOTAL AREA 6 500 €

¢ AREA 7 - INFRARREPRESENTACION FEMENINA
Concepto Importe
Campafias especificas de reclutamiento 600 €
Colaboracion con ADL y entidades 200€
TOTAL AREA 7 800 €

¢ AREA 8 - RETRIBUCIONES Y AUDITORIA SALARIAL

Concepto
Registro retributive anual

Auditoria retributiva bienal (prorrateo anual)

TOTALAREA B

# AREA 9 - ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Concepto

importe

Importe
400 €
G600 €
1000 €

Formacion especifica en acoso 600 €
Canal confidencial de denuncias 300€
Materiales sensibilizacion 200 €
TOTAL AREA 9 1.100 €

¢ AREA 10 - COMUNICACION E IMAGEN
Concepto Importe
Revision comunicacion interna/externa 300€
Carteleria y campafias 250 €

TOTAL AREA 10 550 €

* AREA 11 - VIOLENCIA DE GENERO
Concepto Importe
Acciones de acompafiamiento y coordinacién institucional 300 €

TOTAL AREA 11 700 €

TOTAL ANUAL ESTIMADO DEL Il PLAN DE IGUALDAD 12.900 €
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14. Calendario de Actuaciones.

Se Incluye un calendario de actuaciones para la implantacion, seguimienta, revision y evaluacion del Plan
de lgualdad,

Area Medidas | 2025 2026 2026 2026
a9t 197 | 2T 30T

0. RESPONSABLE DE IGUALDAD 0.1
0.2
1. Selaccion y contratacidn 1.1
12
13
1.4
15
1.6
17 IESa T
18
19
1.10
111
1,12 ) _
1aAd | (I
1.14
_ 115
2. Clasificacién Profesional 21
2.2
3. Formacion 3.1
3.2
3.3
3.4
35
3.6
3.7
3.8
39
4. Promocién profesional a.1
4.2
4.3
4.4
as ——

4.7
5. Condiciones de trabajo 5.1

72



6. Ejercicio Corresponsable de los
derechos de la vida personal, familiar y
laboral

8.Retribuciones y Auditoria Salarial

o Prevencion del acoso sexual  por
razon de sexo

10. Violencia de Género




10.8
10.9

11. Comunicacidn & Imagen Interna y
Externa 111

11.2
11.3
11.4
11.5
11.6
11.7
11.8

15. Seguimiento y evaluacién

El sistema de seguimiento y evaluacidn permite conocer el desarrollo del Plan de |gualdad y los resultados
ohtenidos en las diferentes dreas de actuacion tras su implementacion,

El seguimiento y la evaluacion constituyen el proceso que se desarrolla para obtener un conacimiento preciso
sobre las intervenciones realizadas en materia de igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en Prestaciones
Augxiliares Valencianas S.L. Este seguimiento se realizard dentro del seno de la Comisidn de Seguimiento de [gualdad
del I Plan de lgualdad de Prestaciones Auxiliares Valencianas 5.L. Dicha Comision serd canstituida a tales efectos segdn
lo dispuesto en el RD 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro.

Funciones de | misidn de Seguimiento de jgualdad

= Evaluar de forma continua la gestién del Plan de lgualdad, arbitrando las medidas necesarias para el
cumplimiento de los objetivos marcadas,

= Conocer y resalver los confiictos derivadas de la aplicacion e Interpretacidn del Plan de Igualdad

« MNegociar, revisar y consensuar el Protocolo de acoso sexual y/o por razén de sexo con objeto de anexarlo al
Plan de Igualdad y constituir una comisién Instructora en el plazo maximo de 2 meses desde la firma del Plan
de lgualdad.

» ‘Velar por que las posibles normativas vigentes o futuras existentes en la organizacidn no vulneren ninguna
de las medidas aprobadas en-el Plan de |gualdad.

s Modificar, incluir o eliminar alguna medida si se detecta la necesidad an el procaso de seguimienta.

* Realizar el seguimienta trimestral del cumplimiento de las medidas acordadas en el Plan de |gualdad, tanto

en su cantenido como 2n el tiempo previsto,
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« Elaborar un informe semestral y uno anual de evaluacidn, donde se refleje Ia revision de los indicadores y la
evolucion de las objetives alcanzada por cada medida segin el cronograma de implementacion.

o Participar activamente para velar por 3 puesta en marcha de las medidas, corregir en el caso de alguna
incidencia y dar propuestas para solucionar cuantas cuestiones puedan solventar las dificultades que puedan
SUTEIr.

« Cumplir con el calendario previsto para el seguimlento y la evaluacién del Plan, asl como definir una
planificacion mensual de reunlones de |a propia comision que facilite a las partes |a organizacion v la
participacion activa

» Cualguier otra funcion gue se decidiese en el seno de la Comision que promueva |os valores y la consecucian

del fin de la igualdad como garantia legal en la empresa.

» Elaboracién de un informe de evaluacién final del Plan de lgualdad.

Finalizada la vigencia del |l Plan de lgualdad, Prestaciones Auxiliares Valencianas S.L. realizara su evaluacién
final que deberd ser aprobada por la Comision de Seguimianto. Esta evaluacion final debe tener en cuenta tres

= aspectos: cudl ha sido el impacto de! proyecto, cudl el proceso v cudl el resultado.

Este informe debe recoger, no solo los resultados de las evaluaciones, sino gue debe sentar las bases para la

posterior elaboracion del Il Plan de lgualdad de Prestaciones Auxiliares Valenclanas 5.L

Para poder realizar un seguimiento mds detallado de cada accidn concreta se realizaran unas fichas de

seguimiento de cada accion a partir de! siguiente modelo;

1. Ficha de seguimiento de medidas del Plan de Igualdad

2. Ficha de evaluacion del Plan de lgualdad

El seguimiento tiene como objetivos:

o Valorar el grado de cumplimiento de los objetivas y las medidas.
o Verificar Ia ejecucion de las medidas, y 5i ésta se ajusta a los objetivos inicialmente planteados.
o Comprobar s se cumple la calendarizacidn propuesta.

&»  Establecer nuevas medidas o madificar las existentes.

! El seguimiento debe centrarse en analizar la puesta en marcha y desarrollo de las diferentes medidas y estrategias
definidas en el Il Plan de lpualdad e indicar la necesidad, o no, de modificar total o parcialmente alguna de las medidas

emprendidas o Incluir nuevas medidas anteriormente no detectadas.

Este seguimiento se llevard a cabo utilizando las siguientes herramientas de seguimiento:
fil



1. Ficha de seguimiento de medidas del Il Plan de lgualdad

Pendiente

En ejecucién

Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

Falta de tiermpo

Falta de participacion

Falta de eoordinacidn

Falta de conocimiento para la Implementacién

Otros motivos (especificar)
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2. EHaboracién de un informe anual del resultado de seguimiento
La evaluacion, por su parte, tiene coma objetivos:

* Conocer el grado de cumplimiento de los objeticos del Il Plan de Igualdad a lo largo de su periodo de
vigencia

* Analizar el desarrolle del proceso del Plan.

= Reflexionar sobre |a continuidad de las medidas,

* ldentificar nuevas necesidades que requieran otras medidas para fomentar y garantizar la igualdad de
oportunidades de mujeres y hombres en ia empresa, de acuerdo con el compromiso adquiride,

Esta evaluacién permite conocer qué se ha conseguldo, qué se ha hecho y cémo se ha hecho.

La evaluacién final de! il Plan de lgualdad se realizars al finalizar su vigencia de un afio, mediante el cileulo de
la evolucidn de los indicadores y grado de ejecucidn da las medidas del Plan 2 través de |a Ficha de Evaluacion del Plan
de lgualdad, que servird de base para emitir un Informe de Evaluacién de! Il Plan de Jgualdad en el gue se detallaran
las principales concluslones y recomendaciones de mejora teniendo en cuenta la evaluacién sobre los resultados, los
procesos y el impacta en y para la empresa y |a plantilla que la compone.

Ficha de evsluacién del Plan de Igualdad

1. Datos generales

Razdn sacial

Fecha del informe

Periodo de analisis
Comisidn/Persana que lo rezliza

2. Informacién de resultados para cada drea de actuacién

—

|
| Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de Igualdad

Nivel de realizacidn de las acclones previstas en &l Plan de lgualdad

00
00
0O

Nivel de obtencidn de resultados esperados




Grado de cumplimiento de objetivos de cada accion segin
Indicadores marcados en el Plan de Igualdad

Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas

Mival de correcchén de las desigualdades detectadas en el diagndstico

iy O
OO0 O
O o, O

Situacidn del nivel de-mgfumi:n de la empresa con la igualdad

» Informacion sobre la implementacidn de medidas a partir de los datos de las fichas de Seguimiento de medidas

«  Resumen de datos relativos al nivel de gjecucidn, cumplimiento de planificacidn, consecucién de ohjetivos

& Conclusiones obtenidas de |z explotacion de datos e informacion de los cuestionarios cumplimentados por la
comisitn de seguimienta, la direccién y la plantilla

* Valoraclon general del periodo de referencia (mencionando los resultados mas destacados de |a ejecucion del
plan hasta el momento y explicando los motivos por los que no se han realizado, en su caso, las medidas
previstas)

3. Informacidn sobre el proceso de implantacidn

o e | wedio | Ao |

Niveles de desarrollo de las acclones

Grada de implicacién de |a plantifla en el procaso

El presupuesto ha sido

OO
mjmpmi=
O0o|Q|d

El cumplimiento del calendario ha sido

¢ Adecuacion de los recursos asignados
s Dificultades, obstdculos o resistencias encontradas en la ejecucion
# Soluciones adoptadas en su caso

4. Informacién sobre impacto

¢5e han producido cambios en la cultura de la empresa?

¢5e han reducide los desequilibries de presencia de las mujeras?

#5e han reducido los dmguillhﬂm de presencia de hombres?

O|ooof
0 ooog

O (B

iHa habido cambios en las actitudes v opiniones de las Comisiones
| ejecutivas?
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’:Ia habido cambios en las actitudes ¥ epiniones de la plantilla? E[ I:i EI

| €5e han detectado camblos en relacién con la imagen externa de Iz |:| [j D
emprasat I

« Sefalar en qué han consistide los cambios tanto en relacién con las personas como en la gestién y clima de la
organizacion

5. Conclusiones y propuestas

*  Incluir una valoracién general del perindo de referencia sobre &l desarrollo del Plan de |gualdad.
* Definir propuestas de mejora o correccion de desviaciones detectadas tanto de aplicacién inmediata como a
futuro cuando se produzca la actualizacién del Plan de lgualdad.

Y Las partes implicadas en el proceso de seguimiento y evaluacién del Il Plan de lgualdad establecerdn propuestas
de mejora en base a este infarme, coneretando un plan de mejora que permita:

a) Identificar las causas que provocan nuevas necesidades detectadas

b) Establecer nuevas medidas de mejora o acciones para favorecer la igualdad

) Prioridades de accién y calendario de actuacidn

d} Revisar el sistema de seguimiento y control de las medidas v establecimiento de indicadores que

permitan concretar de forma cuantitativa y cualitativa los avances en materia de igualdad

14. Procedimiento de modificacién

i | ElPlan de lgualdad deberd revisarse siempre que concurran Jas sigulentes rircunstancias:
= a} Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacian previstas
b} Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los regulsitos legales y reglamentarios o su
insuficiencia coma resultado de la actuacion de la In speccian de Trabajo v Seguridad Social,
c) Enlos supuestos de fusion, absorcién, transmision o modificacién del estatus juridico de la empreasa
d] Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial |a plantilla, sus métadas de trabajo,
Organizacian o sistemas retributivos, incluidas las Inaplicaciones del convenio v las modificaciones
sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas an el diagnostico de situacidn que
haya servido de base para su elaboracién.
e} Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacidn directa o Indirecta por razén

de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de igualdad a los requisitos legales o
reglamentarios

La Comisidn de Seguimiento de |gualdad estd legitimada para abordar la madificacién como ocasidn de la letra
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a), esto es, cuando deba realizarse como consecuencla del seguimienta y evaluacién. La Comisidn de Seguimiento de
lgualdad en base al seguimiento realizado de [as medidas del Plan de lgualdad podra revisar en cualquier momenta a
lo largo de su vigencia con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, carreglr, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar
alguna medida que contenga en funcidn de los efectos que vayan aprecidndose en relacion con la consecucion de sus
objetivas.

Para proceder @ la modificacién del Plan de lgualdad come consecuencia de las letras b}, c), d} y o) debera
promoverse la constitucién de una nueva Comisién Negociadora de |gualdad en base a |o establecido en el articulo 5
del Real Decreto 901/2020, tenienda en cuenta la representacién de la plantilla en el momento de la constitucion,
quedando en ese momento disuelta y sin efecto la Comnision de Seguimiento de lgualdad. Esta modificacién supondré
{a actualizacién integra del diagnéstico, asl como de las medidas del Plan de lgualdad.

15.GLOSARIO

ACCIGN POSITIVA: Son medidas especificas, a faver de las mujeras, para corregir situaciones patentes de desigualdad
de hecha respecta a los hombres, con el fin de hacer efectivo el derecho constitucianal a la lgualdad. Tales acciones,
que serdn aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habrin de ser razanables v proporcionadas an relacion
con el objetiva perseguido en cada caso (Ley Organica para la |gualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, art. 11).
ACOSO POR RAZON DE SEXO: Cualquier comportamiento realizade en funcidn del sexe de upa persona, con el
propésito o el efecto de atentar contra su dignidad, y de crear un entarno intimidatorio, degradante u ofensivo.
(LOIEMH, art. 7.2)
ACOS0 SEXUAL: Cualquier comportamienta, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el proposito ¢ produzca
¢l sfecto de atentar cantra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno Intirmidataria,
degradante u ofensivo. (LOIEMH, art. 7.1)
BRECHA DE GENERO: La diferencia entre las tasas masculina y femenina en la categoria de una variable. Cuanto
mayor es la brecha, mayor son las diferencias entre varones y mujeres, Cuanto menor es la brecha, mas cerca
astamos de |a fgualdad.
COMPOSICION EQUILIBRADA: La presenda de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las
personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta por cienta (LOIEMH, Disposicion
adicional primera).
CONCILIACION: Necesidad de las personas de atender a sus necesidades en diferentes ambitas [personal, familiar,
soclal y laboral), siendo Indispensable un nuevo modelo de arganizacion soclal que facilite a mujeres y hombres
satisfacerlas y hacer frente a las responsabilidades en los ambitos plblico y privado,
CORRESPONSABILIDAD: Compromisa social de hombres, mujeres, administraciones publicas, empresas y sindicatos
para cuidar y hacerse cargo en igual medida y valor de lo reproductivo y lo productive, lo doméstico y lo pablico, del
cuidado y del sustento,
" IGUALDAD DE OPORTUNIDADES: principia que presupone gue hombres y mujeres tengan las mismas garantizs de
participacién plena en todas las esferas. Es un concepto bésico para la aplicacion de la perspectiva de género, puesto
que busca beneficiar por igual a hombres y mujeres, para que éstos y éstas puedan desarrollar plenamente sus
capacidades y mejorar sus y de oportunidades entre mujeresy hombres es un principio informador del ordenamliento
jurfdico (LOIEMH, art. 4).
IMPACTO DE GENERO: consiste en identificar y valorar loa diferentes resultados y efectos de una norma o una
politica piblics en uno y otro sexo, con objeto de neutralizar los mismos para evitar sus posibles efectos
discriminatorios.
INDICADOR DE GENERD: Variables de andlisis que describen la situacién de mujeres y hombres en la sociedad.
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Supone la aprosimacion a la situacidn de mujeres y hombres, y la incidencia de determinados factores que implican
diferencias de compartamiento entre unas v olros,

LENGUAJE SEXISTA: Es aquel uso que se hace del lenguaje, donde se oculta, se subardina, se infravalora y se excluye
ala mujar.

SEGREGACION DEL MERCADO DE TRABAIO: Concentracién de mujeres y hombres en tipos y niveles diferentes de
actividad y de empleo, donde las mujeres se ven confinadas a una gama mas estrecha de ocupaciones gue los
hombres (segregacian horizontal), v & pusstos de trabajo inferiores (segregacidn vertical),

/ f%ﬁol_ﬁ_ﬂ—_
f L .
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16.Anexos

a. Datos a encuestas

Farticipantes: 34 personas

Sexo

® Hombre 20

®pdujer 14

B Menos de 45 afios. 10
® Mis de 45 afios 24

Responsabilidades de cuidados

# Hijas/os 14

® Diras personas dependientes 9

® Nao tengo 12

82



En la empresa hay Igualdad de trato y de oportunidadesentre
mujeres y hombres

Bl 3
u2 1
3 2
m4a 21
W Ms/Ne 7

La direccidn de la empresa esta sensibilizada y comprometida para
gue la igualdad de trato y de oportunidades sea una realidad

el 3
T 2
m3 3
E4 15
m Ns/Nc 7

En su opinién, écudl es el principal problema que afecta a las mujeres en la emprasa? (ARadiria algin otro?
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La lgualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es
compatible con la filosofia y cultura de la empresa en la actualidad

Bi 1
m2 i
m3 B
ma 16
= Ms/Nc &

————

La seleccidn de personal an la empresa se realiza de forma
ohjetiva, teniendo las mismas oportunidades las mujeres y
los hombres

ml 1
w2z 2
m3 4
m4 i1
B Ns/Nc &

La formacidn que ofrece Iz empresa es accesible a todas las personas
independlantemente de su seio

.

2 2
B3 5
| I} 21
WNs/Nc 4
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las mismas posibilidades a mujeras y hombres

A la hora de promocionar a pusstos directivos I empresa ofrace

|1
=2
"3
=4

W NsfNc

Pl

12
13

Brge m1tag T e

Ha no lo he gids”
34 vl
TS, e

3 ennusstindos (3%) respondieron (350 paa edta pregrata,

prinera vez

5i has oida hablar del concepto “techo de cristal” dpuedes decirme si en tu entorno laboral se da el caso?

mismas oportunidades

términ discriminacién
plantilla ° Caso Nc

Sexo

grueso

las mismas oportunidades seas mujer u hambre

El avance y progreso de la carrera profesional puede realizarse con

|y
2
m3
mq
W MNs/MNe
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0ué razones cree que justifican la masculinizacién da tu empresa u organizacién?

a8 @#kD
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L ]
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iCrees que tu respuesta tiene gue ver con un mal concepto sobre lo que significa la igualdad de oportunidades en el
amblente laboral 6 &5 una respuesta objetiva?

St U reoETiey

34 X
Friptits "
3 entuarstaion (1) regpondimn IeSROesty pars BNl pregunta,
- oportunidades empresa
campanera -
respueta objetiva
ompiee TESPUEStA SITT L
contesto cristal m i
Ns/Ne lgualdud LT especificaciones
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La retribucldn se establece desde criterlos de igualdad de mujeresy
hombres

mil 3
m? 1
u3 E)
L 18
mhefNe 9
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Se favorece on la empresa el gjercicio corresponsable delos
derechos de la vida personal, familiar y laboral

La empresa ha informado de las medidas disponibles para
favoracer la condliacion

L& 4
mZ 3
m3 8
LE 11
CRVETS #

Lz empresa favorecs el uso de medidas de conciliacidn de igual
manera por part2 de mujeres y hombres |uso corresponsable)

mi 2
=2 2
W3 5
L 15
B Ms/Nc 10
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éPodria ustad decirmos cudnto tiempo aproximado dedica Ud. a las sigulentes actividades un dig entre semana (no
fines de semana)?
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Las medidas de conciliacidn de la vida personal y laboral de la
empresa superan las establecidas por fa ley

Bl
w2

LE]

Ul oM B M

m4
mMsfme 21

Las personas que se acogen a medidas temporales de conciliacidn
{por ejemplo jornadas reducidas) tienen las mismas oportunidades
de promocian y desarrollo profesional gue el rasto
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]
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W NsMNe 17
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La empresa te ha informado del proceso de desarrollo del
plan de igualdad

.5 21
miNo 7
mNs/Me &

o —_—

¢Estds de acuerdo con |3 puesta en marcha de un plande
igualdad en tu emprasa?

mSi 29
= No 0
mNsNc 5

Menclana, por favar, los tres aspectos fundamentales en los que crees gue habria que trabajar en materia de igusidad
de mujeres y hombres an la empresa de acuerde 2 estos ftems

Prmamm s et
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Observaciones: escribe a continuacion cualquier observacidn que te haya surgido en relacién con el cuestionario para
que sirva de aclaracidn y/o ampliacién a tus respuestas

Fnsaren Tk e

34 “hda pamers bien s iqualdiad, perd €30 son Lt arnpreasy, o Semen que faaoer o g "
" .
Pnspmstes s’

3 snpusstadicd (V) respandisnon obssresrcn parm s pregantz.

Lo
[T TTLETES -mhf-mm“

R o ol hombres__.

Sexo
respecto trabajo observacion

empresa,_..,
igualdad ., Las Mujeres Nlada P dha

Después de analizar la encuesta, cabe concluir que la muestra no es representativa (han contestado 34
trabajadores del total de la plantilia, que en el momento de pasar la encuesta era de 147, A la hora de analizar el
mative de |a baja participacién {y desconociendo el alcance de |a misma), casl, con total seguridad, esto se debe al
desconocimignto por parte de Ja empresa del nivel de formacidn en tecnologia que tiene |a plantilla (importante para
saber si el método utilizado de pasar la encuesta on line es adecuada), del nivel de formacian en igualdad de |a plantilla
{va que en la encuesta hay palabras técnicas que pueden no conocer), ademds de no aclarar a qué corresponden los
valores de las respuestas (1-2-3-4) en consonancia con las preguntas... Por todo ello ni siquiera podemos valorar el
resultado de la encuesta ni de cada pregunta en si.

b. Manual de buenas practicas de comunicacién

Para promover [a utilizacién de lenguaje no sexista en la empresa, se ha elaborado un manual de Buenas Pricticas
que se difundira a toda la plantilla

DOCUMENTOS CERRADOS;

Los documentas cerrados son aquéllos en los que se conoce |a persona o personas destinatar(as o a las gue hace
referencia el texto. En consecuencia, y puesto que se sabe cual es el sexo del sujeto implicado, lo adecuado serla que
éste se haga explicito, no pudiendo utilizarse |a forma genérica para denominar a las mujeres

DOCUMENTOS ABIERTOS:

Los documentas abiertos, son aquéllos en los que no se conoce la persona destinataria o aquélla que Intervendra
en el procedimiento administrative. En consecuencia, no es posible conocer con antelacidn el sexo de dicho individuo,
por o que lo conveniente seria contemplar ambos sexos, Para ello, se denominaria fa forma femenina y la masculina,

| conjuntamente.

DOCUMENTOS A GRUPOS:

En las ofertas de empleo, subvenciones, concursos, becas, ayudas, curses etc. es necesario hacer explicitos ambos
sex0s como posibles personas destinatarias de la Infarmacion.
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» Ltilizar un lenguaje igualitario y no excluyente permite visibilizar & fas mujeres, rompiendo con
estereotipos y prejuicios sexistas; por todo ello, es necesario modificar el enfogue androcéntrico de las
exprasiones, nombrando correctamente a mujeres y hombres

* [s perfectamente compatible el uso de las normas gramaticales y estilisticas con el uso no sexista de Ia
lengua

= El uso innecesarlo o abusive del masculing genérico s un obstdculo a la lgualdad real entre mujeres y
hombres porque oculta a las mujeres y produce ambigledad, por Jo que ha de evitarse su utilizacién en
textos y documentos

= Parasustituir el masculine genérico se emplearan términos colectivos, abstractos o vocablos no marcados,
perifrasis o metonimias, Cuando no produce ambigliedad, se puede omitir la referencia directa o blen
utilizar infinitives o pronombres

# Se utilizarén, siempre que ses posible, las denominaclones de cargos, profesiones y titulaciones en
femenino, mediante el morfema de género y/o el articulo. Cuando 5u uso se haga en plural, se evitard la
utilizacidn del género masculino.

* Enloscasos en los que el texto se refiera a quien posee la titularidad de una entldad, 4rea o Institucian, e
lenguaje se adecuara al masculino o al femening en funcidn de si se trata de un hombre o una mujer. Es
Importante recardar que la lengua castellana tiene marca de género por lo que lps cargos ocupados por
mujeres deben recogerse en femenino

= los documentos administrativos deben dirigise a la cudadania con formulas gue nombren
especificaments a las mujeres cuando se conoce su sexo. Cuando se desconoce quién serd la persona
destinataria, se usardn férmulas que engloben a ambos sexos, evitando &l uso del masculing genérico

* USO DE PRONOMBRES Y DETERMINANTES SIN MARCA DE GENERO: Conviene evitar el uso de e}, los, aque!
o aguellos seguido del relativo; para ello puede utilizarse quien, quienes, ete...

= ELUSO BE LA @: Tal y como se indica también en las Reglas de uso del lenguaje no sexista, la @ no es un
signa lingiistico y su use no es recomendable, sobre todo dada b variedad de recursos que ofrece lalengua

= Eludir el sujeto, sustituyéndolo por estructura con “se”. Se puede omitir la referencia directa al sujeto sin

gue ello afecte al mensaje ni provogue ambigliedad recurriendo a varios procedimientos para reformular
la frase

c. Protocolo de prevencion contra el acoso sexual y/o por razén de sexo

iNDICE
1. Compromise de Prestaciones Auxiliares Valencianas 5.1, en la gestidn de la prevencidn y erradicacion
del acoso sexual, el acoso por razdn de sexo y otras conductas contrarias a la libertad sexualy a la
integridad moral en el trabajo
2. Caracteristicas y etapas del protocolo
21.  Latutela preventiva
21.1.  Declaracion de principios: Tolerancia cero ante conductas constitutivas de acoso sexual,
acaso por razdn de sexo, v cualesquiera otras conductas contrarias a la libertad sexual y la
Integridad maral
21.2, ldentificacion de conductas
2.1.2.1 Definicidn y conductas constitutivas de acoso sexual
2.1.2.2 Definicidn y conductas constitutivas de acoso por razdn de sexo
2.1.2.3 Violencia en el ambito digital
2.1.2.4 Conductas delictivas contrarias a 1a libertad sexual y I3 integridad maoral
2.2, Elprocedimiento de actuacion
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221, Determinacion de la comision instructara
2.2.2.  Elinicdeo del procedimiento; La denuncia o reclamacion
223. lafase preliminar o procadimiento informal
224,  El expediente informativo o procedimiento formal
225  Laresoclucidn del expediente de acoso
2.2.6. Sepulmiento

3. Duracign, obligatoriedad de cumplimiento y entrada en vigor

4. Maodelo de denuncia o reclamacion

1. Compromiso de Prestaciones Auxiliares Valencianas S.L. en la gestion de la
prevencién y erradicacidn del acoso sexual, el acoso por razén de sexo y otras
conductas contrarias a la libertad sexual y a la integridad moral en el trabajo

. Con el presente protocolo, PRESTACIOMES AUXILIARES VALENCIANAS, S.L manifiesta su tolerancia cero ante la
f ,./) concurrencla en toda su organizacian de conductas contrarias a la libertad sexual y I integridad moral, especialmente
en los casos de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo, Incluido el producido en el &mbito digital.

Al adoptar este protocolo, PRESTACIONES AUXILIARES VALENCIANAS, 5.L. quiere subrayar su compromiso con la
prevencion y actuacian frente a estas canductas en cualqulera de sus manifestacianes, informando de su aplicacion a
todo el personal gue presta servicios en su organizacidn, sea personal propio o procedente de otras empresas,
incluidas las personas que, no tenlendo una relacidn laboral, prestan servicios o colaboran con la organizacian, tales
como parsonas en formacion, las que realizan pricticas no laborales o aquéllas que realizan voluntariado.

Asimismo, PRESTACIONES: AUXILIARES VALENCIANAS, 5.L., asume el compromiso de dar a conocer la existencia
de! presente protocolo, con Indicacidn de la necesidad de su cumplimientao estricto, a las empresas 3 las que desplace
su propio persanal, asi camo a las empresas de las que procede el personal que trabaja en PRESTACIONES AUXILIARES
VALENCIANAS, 5.L.

La obligacién de observar lo dispuesto en este protocolo se hard constar en los contratos suscritos con otras
emprasas.

Cuando |a presunta persona agresora quedara fuera del poder de direccidn de la empresa y, por lo tanto,
RESTACIONES AUXILIARES VALENCIANAS, 5.L, no pueda aplicar el procedimiento en su totalidad, se dirigira a la
empresa competente al objeto de que adopte las medidas oportunas y, en su caso, sanclone @ la persona responsable,
advirtiéndole que, de no hacerlo, la relacidn mercantll gque une a ambas empresas podra extinguirse.

El protocolo sera de aplicacidn a las situaciones de acoso sexual, acoso por razon de sexo y tras conductas contra
la libertad sexual que se produzcan durante el trabajo, en relacldn con el trabajo o como resultado del mismo:

a) En el lugar de trabajo, inclusive en los espacios piblicos y privados cuando son un lugar de trabajo

b} Enlos lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta toma su descanso o donde come, o en los
que utillza Instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios.

c) Enlos desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion relacionados con el trabajo

d} En el marco de las comunicaciones gue estén relacionadas con el trabajo, incluidas las realizadas por medio
de tecnologias de |2 informacidn v de la comunicacidn (acoso digital, virtual o ciberacoso)

e] Enelalojamiento propercionado por la persona empleadora

f) Enlos trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo
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Este pratocolo se Implanta en coherencla con el Acuerdo marco eurcpes sobre el acoso v |a violencla en el lugar
de trabajo y da cumplimiento a cuanto exigen el Convenlo ndmero 190017 sobre la eliminacidn de la violencia y el
acoso en el mundo del trabajo; los articulos 46.2 v 48 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres; el articulo 12 de la Ley Orgdnica 10/2022, de & de septiembre, de garantia integral de
la likertad sexual; 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 v el articulo 14 de la Ley 31,/1595, de 8 de noviembre, de prevencidn de RiesgosLaborales.

En efecto, PRESTACIONES AUXILIARES VALENCIANAS 5.1 al comprometerse con las medidas que conforman este
protocolo, manifiesta y publicita su voluntad expresa de adoptar una actitud proactiva tanto en la prevencidn de las
referidas conductas, sensibilizacidn e informacidn de comportamientos no tolerades por la empresa, como en |a
difusién de buenas practicas e implantacién de cuantas medidas sean necesarias para gestionar las denuncias o
reclamaclones gue a este respecto se puedan plantear, asi como para resolver seglin proceda en cada caso.

2. Caracteristicas y etapas del protocolo

Con la finalidad de dar cumplimiento al compromiso con el que se inicia este protocolo y en los términos expuestos
hasta el momento, la empresa PRESTACIONES AUXILIARES VALENCIANAS, 5L, implanta un procedimiente de
prevencidn y actuacian frente al acoso sexual y/o acoso por razdn de sexo asl como cuslesquiera otras conductas
contrarias a la libertad sexual y la integridad moral gue ha sldo negociado y acordado por la comisidn negociadora del
plan de igualdad, con la intencion de establecer un meacanismo gue file como actuar de manera integral v efectiva ante
cualquier compartamiento que pueda resultar contrario a la libertad sexual y la integridad moral &n los términas en

los gque se dird. Para ello, este protocolo atna tres tipos de medidas establecidas en el apartado 7 del Anexo del RD
901/2020, de 13 de octubre:

1} Medidas preventivas, con declaracion de principios e identificacion de conductas que pudieran ser
constitutivas de scoso sexual, acoso par razdn de sexo o contrarias a la libertad sexual y a la Integridad moral,

2} Medidas proactivas o procedimentales de actuacion para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que
y pudieran producirse y medidas cautelares y/o correctivas aplicables
3} Identificacion de medidas reactivas en funcidn de lo concluldo v, en su caso, el régimen disciplinario
! 21. Latutela preventiva

2.1.1. Declaracién de principios: Tolerancia cero ante conductas constitutivas de acoso
sexual, acoso por razdn de sexo, incluidos los cometidos en el mbito digital, ademds
de cualesquiera otras conductas contrarias a la libertad sexual y la integridad moral

La empresa PRESTACIONES AUXILIARES VALENCIANAS, S.L., formaliza la siguiente declaracién de principios, en el
sentido de subrayar como deben ser las relaciones entre el personal de empresa y las conductas que no resultan
tolerables en laorganizacion.
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El presente protocolo resulta aplicable a todo comportamiento constitutivo de acoso sexual, acoso por razdn de
sexo, incluldos los cometidas en el Ambito digital, ademas de cualesquierz otras conductas contrarias a la libertad
sexual v la integridad moral que puedan manifestarse en PRESTACIONES AUXILIARES VALENCIANAS, 5.1,

PRESTACIONES AUXILIARES VALENCIAMAS, S.L, al implantar este procedimiento, asume su compromiso de
prevenir, no tolerar, combatir y perseguir cualguler manifestacidn de las mencionadas conductas en el sena de su
organizacidn.

El acoso es, por definicién, un acto pluriofensivo que afecta a varios intereses jurldicos entre los gue destaca la
dignidad de la persona trabajadora como positivizacién del derecha a la vida y a la integridad fisica, psiquica y moral.
La afectacidn a la dignidad, con todo, no impide que un acto de estas caracteristicas pueda generar igualmente un
dafio a otros intereses juridicas distintos tales como, la igualdad y la prohibicidn de discriminacién, e honor, la propia
imagen, la intimidad, !a salud ete. Pera aun y con ello serd siempre por definicidn contrario a la dignidad. El acoso
sexual v el acaso por razdn de sexo generan slempre una afectacion a la dignidad de guien lo sufre y es constitutivo

( de discriminacion por razdn de sexo.

En el dmbito de PRESTACIOMES AUXILIARES VALENCIAMNAS, 5.1, no se permitirdn ni toleraran conductas que
puedan ser constitutivas de cualquliera de las manifestaciones de acoso referidas, esto es, acoso sexual @ acoso por
razon de sexo en cualguiera de sus manifestaciones ni tampoco cualguier otro comportamiento contrario a la libertad
sexual y |a integridad maoral. La empresa sancionara tanto a quien incurra en una conducta ofensiva como a quien |a

promusva, fomente yw/o tolere. Todo el personal de la empresa tiena |a obligacion de respetar los derechos
. fundamentales de todas las personas que confermamos PRESTACIONES AUXILIARES VALENCIANAS, 5.L., asi como de
agquellas gue presten servicios en ella. En espechal, se abstendrdn de tener comportamientos que resulten contrarios

a la Integridad, dignidad, intimidad y al principio de lgualdad v no discriminacidn, aromaviendo slempre conductas
rﬂp-E[LIDSEE.

No ohstante lo-anterior, en caso de estar sufriendo cualquiera de estas conductas o de tener conocimlento de las
mlsmas, cualquier persona trabajadora dispondrd de |2 posibilidad de, mediante denuncia o reclamacidn, activar este
protocalo como procedimiento interno, confidencial y rapido en aras a la erradicacién de la conducta y reparacion de
sus efectos.

Instruido e! correspondiente expediente Informative, de confirmarse la concurrencia de cualguiera de las
conductas referidas, PRESTACIOMES AUXILIARES VALEMCIANAS, 5.1, sancionara a qulen corresponds,
comprometiendose a usar todo su poder de direccion y sancionador para garantizar un entorno de trabajo adecuado
a los principios de seguridad v salud en el trabajo v libre de vielendia sexual y de conductas discriminatorias sexistas.

2.1.2. ldentificacidn de conductas

2.1.2.1, Definicidn y conductas canstitutivas de acoso sexual

De acuerdo con el art. 7.1 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
nombres, y sin perjuicio de |o establecido en el Codiga Penal, a los efectos de un protocolo, constituye acoso sexual
cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o praduzca el efecto de atentar
contra la dignidad de una persona, en particular cuando se cree un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.



Dicha disposicion legal constituye el marco normativo regulador del acoso junto con el resto de las disposiclones
que vienen relacionadas en el anexo —marca normativo de referencia- del presente protocolo.

Persona acosada serd cualguler persona receptora de las conductas de acosa que terngan lugar dentro de la
organizacion y estructura de |a empresa, con independencia del vinculo que tenga con la empresa.

Elementos a destacar: |a naturaleza claramente sexual de la conducta de acose, el gue tal conducta no es deseada
por la victima, el tratarse de un comportamiento molesto, |a ausencia de reciprocidad y la Imposicién de la conducta.

Canstituyen un abanico de cornportamientos muy amplio y abarcan desde acciones aparentemente inocuas hasta
acciones graves que suponen dalito penal.

; j Conductas verbales:

Ejemplos de conductas verbales constitutivas de acoso sexual son, entre otros, v analizados en cada caso en
particular, supuestos de insinuaciones sexuales molestas, proposiciones o presion para la actividad sexual; flirteas
ofensivos; comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos; llamadas telefénicas o contactos por redes
sociales Indeseados;, bromas o comentarios sobre la apariencia sexual, difundir rumores, preguntar y/o pedir
explicaciones sobre la vida sexual y/o las preferencias sexuales de una persona, hacer comentarios o bromas sexuales
ohscenas, hacer comentarios soeces sobre el cuerpo o la apariencia fisica, afrecer o presionar para concretar citas
comprometidas o para participar en actividades |odicas no deseadas, hacer demandas de favores sexuales:

Conductas no verbales:
Exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o escritos, miradas impddicas, gestos

nhscenos; cartas o mensajes de correo electrdnico o en redes sociales de cardcter ofensiva v con claro contenido
sexual.

Compartamientos fisicos:

Contacto fisico deliberade v no solicitado, abrazos o besos no deseados, acercamiento flsico excesiva o
innecesarin, arrinconar, buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona de forma innecesaria.

Acoso sexual “quid pro gque” o chantaje sexual:

Entre los comportamientos constitutivos de acoso sexual puede diferenciarse el acoso sexual "quid pro quo” o
- chantaje sexusl que consiste en forzar a la victima a elegir entre someterse a los requerimientos sexuales, o perder o
ver perjudicados ciertos beneficios o condiciones de trabajo, que afecten al acceso a |z formacdidn profesional, al
empleo continuade, a la promocion, a la retribucion o a cualquier otra decisién en relacidn con esta materia, En la
medida gue supone un abuso de autoridad, su sujeto activo serd aquel que tenga poder, sea directa o indirectamente,
para proporcionar o retirar un beneficio o condicidn de trabajo.
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Acoso sexual ambiantal

En este tipo de acoso sexual |a persona acosadora crea un entorne intimidatario, hostil, degradante, humillante
u ofensive para la victima, como consecuencia de actitudes y comportamientos indeseados de naturaleza sexual.
Puede ser realizado por cualquier miembro de la empresa, con independencia de su posicidn o estatus, o por terceras
personas ubicadas de algtin modo en el entorno de trabajo.

2,1.2,2,  Definicion y conductas constitutivas de acoso o por razdn de sexo

Definicion de acoso por razdn de sexo

Segin el articula 7.2 de la Ley Orgénica 3/2007 de 22 de mar#o, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres
conceptualiza el acaso por razon de sexo coma cualquier comportamiento en el lugar de trabajo realizado en funcion
del sexo de una persona con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

Todo acoso por razdn de sexo se conslderard discriminatorio.

Para apreciar que efectivamente en una realidad concreta concurre una situacion callficable de acoso por razén
de sexo, se requiere |a concurrencia de una serie de elementas conformadores de un comdn denominador, entre los
gue destacan:

a) Hostigamiento, entendlendo como tal toda conducta intimidatoria, degradante, humillante
y afensiva gue se origina externamente y que es percibida come tal por quien la sufre.

b) Atentado objetive 2 la dignidad de la victima y percibido subjetivamente por esta como tal.

¢} Resultado pluriofansive. £ atague a la dignidad de quien sufre acoso por razdn de sexo no
impide |a concurrencla de dafio a otras derechos fundamentales de la victima, tales camo el
derecho a no sufrir una diseriminaciaon, un atentado a la salud psiquica v fisica, ete.

d} Que no se trate de un hecho aislada.

g) Fl motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho de ser mujeres o por
circunstancias que biolégicamente solo les pueden afectar a ellas (embarazo, maternidad,
lactancia natural): o que tienen que ver con las funciones reproductivas y de cuidadas qua a
consecuencia de la discriminacién social se les presumen Inherentes a ellas. En este sentidog,
gl acoso por razdn de sexo también puede sar sufrido por los hombres cuando estas ejercen
funciones, tareas o actividades relacionadas con el rol que historicamente se ha atribuldo a
las mujeres, por ejemplo, un trabajador hombre al que se acosa por dedicarse al cuidado de
menares o dependientes.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a Ia aceptacién de una situacion constitutiva
de acoso por razén de sexo se considerara también acto de discriminacidn por razon de sexo.
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El acoso por razon de sexo puede llevarlo a cabo tanto superiores jerdrquicos, como compafieres o compafieras
o Inferiores jerdrquicas, tiene como causa los estereotipos y roles de génera y, habitualmente, tiene por objeto
despreciar a las personas de un sexo por la mera pertenencia al mismo, especialmente a las mujeres, minusvalorar sus
capacidades, sus competencias técnicas y destrezas.

Conductas constitutivas de acoso por razdn de sexo:

A modo de ejemplo, y sin dnimo excluyente o limitativo, las que siguen son una serie de conductas concretas que,
cumpliendo los requisitos puestos de manifiesto en el punto anterior, podrian llegar a constituir acoso por razdn de
sexa en el trabajo de producirse de manera reiterada.

- Ataques con medidas organizativas:

1. Juzgar el desernpefio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos y
hahilidades,

2. Poner en cuestidn v desautorizar las decisiones de |a persona.

3. Mo asignar tarea alguna o asignar tareas sin sentido o degradantes.

4. Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o facilitar datos errdneos.

5. Asignar trabajos muy superiores o muy inferiores a las competencias o cualificaciones
de la persona, o gue requieran una cualificacién mucho menor de la poseida.

6. Ordenes contradictorias o impaosibles de cumplir.

7. Robo de pertenenclas, documentos, herramientas de trabajo, borrar archivos del
ordenador, manipular las herramientas de trabajo causindole un perjuicio, ste.

8. Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la persona acosada.

8. Manipulacian, ocultamiento, devolucidn de la correspondencia, las llamadas, los
mensajes, etc., de |a persona.

10. Megacidn o dificultades para el acceso a permisos, cursos, actividades, etc,

- Actuaciones que pretenden aislar a su destinataria:

Cambiar la ubicacidn de la persona separdndola de sus companeros/as (atslamianta),

Ignorar la presencia de la persona.

No dirigir la palabra a la persona.

Restringir a compafieras/os la posibilidad de hablar con |2 persona.

Mo permitir que |a persona se exprese.

Evitar todo contacto wisual con |a persona.

Eliminar o restringir los medios de comunicacion disponibles para la parsona (tzlefone, correo
electrénico, ete.).

o B

~ o

- Actividades gue afectan a |z salud fisica o psiquica de la victima;
1. Amenazas y agresiones fisicas.

1 Amenazas verbales o por éscrito.
3, Gritos y/o insultos,
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Llamadas telefdnicas atemorizantes.

Provacar a |z persona, obligandole a reaccionar emocionalmente,
Ocasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.
Qcasionar destrozos en el pussto de trabajo o en sus pertenencias,

Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.

@ oo s

- Atagues & la vida privada y a la reputacién personal o profesional:

1. Manipular la reputacion personal o profesional a traves del rumor, la denigracidn y |a
ridiculizacian,

2. Daraentender que la persana tiene problemas psicoldgicos, intentar que se someta a
un examen o diagnastico psiquidtrico.

3. Burlas de los gestos, la voz, la apariencla fisica, discapacidades, poner mates, etc,

4. Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias paoliticas o religiosas, vida privada, etc.

2.1.23. Violencia en el ambito digital

Cuando las conductas a las que se refiere este Protocolo se produzean utilizandao las tecnalogias de la informacién
v la comunicacion, a través de internet, el teléfono y las redes sociales (no es necesario que persona agresoray victima
tengan un cantacto fisico presencial), estaremos ante conductas de violencia digital o ciberviolencia.

La Estrategia Estatal para combatir las violencias machistas 2022-2025, a partir de las recomendaciones dal
primer Informe de evaluacidn del Grupo de Expertas en |a Lucha contra la Violencia contra la Mujer v la Violencia
Doméstica (GREVIO) de noviembre de 2021, recoge que han de tenarse en cuenta tres dimensiones especificas de la
violenicia digital: el acoso en linea y facilitado por la tecnologia, el acoso sexual en linea y la dimension digital de |2
vinlencla psicologica, cada una con |as siguientes Impllcaciones:

Seguimiento y

Amenaza sexual, recopliacian de Suplantacidn de

economica, fisica o [afio 3 a reputacion
psicoldgica

Acosn con complic
Solicitud de sexn e s

informacian privada | identidad para aislarla
[spywarz] 1}

Toma, produccitn o Enplotacldn, coaccién y Builying sexualizada [5) Clkerflashing {6}
Amenaza o difusian no captacidn no consentida | @menazas [sexting,
consentida de imagenes o | de Imégenes o videos sextorsion, amenaza de
yideas [porna venganza) | intimos (2] vinlacion, doxing (1),
outing (4}

(1) Spywsare es un software qua tiene dicha objetia,

[2) Incluye los actos de “upskirting” jo “bajo falda®) y la toma de "creepshets” (foto robada y sexuallzado) y |a producdon de imagenas altssndas
dightalmente en lns que ol rastro o of cusrpe da una persona se superpone | “pemogralia falsa®] utlizande inteligencia artificial,

(3} Revolar Informackén personal o la identidad,

(4} Revelar ln orgntacidn seoal

(5) Rumores, publicacion de comentarias sexualizades, suplantacion de | identidad, intercamblo de contenidon sevunles o de acoso seaual & 0t as poTsonas,
afectando asl 4 su reputacian yo 2 su medfo devids,

(B} Envio de imdgenes senusles no solicitadas a travds de aplicaciones de citas o de mensalerla, textos, o utifizando teenologlas Airdrop o Bluttooth.
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Actos individuales,
na tipificedos como

dellta al combinarse
con a3 mentalldad de
masa y repeticldn

Todas las farmns
tierien un fmpacto
peinoldgion

Mscurso de adio
sekista

Intimidacian,
amenazs 3 las
victimas o8 su
familia, insultos,
verghonza y
difamacidn

Incitackin al suicidia
o 2 la autolesidn

Abuso econdmico

[T} Opersclonies bancarias por fntemet, detarion de 1 calllicacidn craditicha de la victima medlante ol uso de tarletas sin permise, o contratss financierss sin

consentimiento.

2,124, Conductas delictivas contrarias a |a libertad sexual y la integridad maral

El ar.12 de la Ley Organica 1012022, de & de sepliembre, de
empresas debern promover condiclones de trabajo que aviten

le integridad moral en el trabalo.

que lo son a la libertad sexual.

de forma reiterada actos hostiles o humillantes gue,

contra lo wctima,... Las mismas penas se mpondrdn a

compartamientos o proposiciones de cardicter sexual
hostil o intimidatoria, sin llegar a constituir otros delit

Entre las conductas delictivas aqui relevantes conyi ene diferenciar e

A los sfectos de ests protocolo, es necesario matizar qus cuando los indiclos de la.

sean constitutivos da dalito, la smpresa adoptard inmediztamants las medidas

Par lo que se refiere a lo primero, delitos contra la integridad maoral, hay que estar al art.
gque tipifica que: “E que infligiera a otra persona un trato degradante,
serd castigado con pena de prisin de seis meses a dos aiins..,
ambito de cualquier relacién laboral o funcionarial y prevaliéndase de su relacidn de superiaridad, realicen contra otvo

garantia integral de la libariad sexual establace gue todas las
la comisidn de delitos y otras conductas contra la libertad sexual v

ntre las contrarias a la integridad moral y las

173 del Cédigo Penal,

menoscabande gravemente su integridad moral,
- Con la misma pena serdn costigados los que, en ol

sin llegar o constituir trato degrodante, supongan grave acoso

quienes se dirlfan o otra persono con expresiones,

que creen a lo victima una situacion objetivamente humillante,

us de mayor gravedod”,

Por lo que tiene qua ver con lo segundo, esto es, delitos contra la libertad sexual, del Titulo VIl del Codigo Penal,

hay que diferenciar entre:

art, 183, art. 183 bis).

) CAPITULO Il Del acaso sexual (art.184).
d) CAPITULO IV. De los delitos de exhibicionismo Y provacacion sexual (art. 185, art. 186),
e} CAPITULOV. De los dalitos relativos a |a prostitucion y a la explotacion sexual

corrupcidn de menares (art.187, art. 188; art.183; art.189 bis; art.189 ter),

a) CAPITULO |, De las agresiones sexuales {art.178, art. 179, art.150),
b} CAPITULO II. De las agresiones sexuales 3 menores de dieciséis afios (art. 181, art.182,

Y

La descripcion de los tipos delictivos se encuentra recogida en ol Anexo | de sste Protocaolo,
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2.2. Procedimiento de actuacion

aciuaclan son las siguisntes:

Dle manera esquemitlos las fases y plazos maximos para llavar & cabo el procedimiento de
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2.2.1. Determinacion de la Comisidn instructora para los casos de acoso

Se constituye una comlsion instructora y de segulmiento para casos de acoso sexual y por razon de sexo que
estd formada por tres personas’;

- Gisela Ibafiez Agwado
-Isabel Romano Martinez
-Marla Elisa Alonso Benitez

En caso de ausencia por vacaclones, enfermedad o cualguler otra causa legal, podra actuar de suplente da
cualguiera de las personas titulares:

- Jennifer Marin Noriega, técnica PRL

Con el fin de garantizar al méximo la confidencialidad de este procedimiento, las personas que sean
miembros de esta comisidn seran fijas.

Al estar incluido este Plan en el 1| Plan de lgualdad de Prestaciones Auxillares Valencianas S.L., la duracion de
la comisidn tendra una duracidn de un afio. Las personas indicadas que forman esta comisidn instructora cumplirdn
de manera exhaustiva la imparcialidad respecto a las partes afectadas, por lo que en caso de concurrir algdn tipo de
parentesco por consanguinidad o afinidad con alguna o algunas de las personas afectadas por el procedimiento o
interés directo o indirecto en el proceso cancreto, deberdn abstenersa de actuar. En caso de que, a pesar de la
existencia de estas causas, no se produjera la abstencion, podra solicitarse por cualquiera de las personas afectadas
por el procadimienta [a recusacion de dicha persona o personas de |a comision,

Adicionalmente, esta comisian, ya sea por acuerdo proplo o por solicitud de alguna de las personas afectadas,
podra solicitar la contratacidon de una persona experta externa que podrd zcompanaries en la  instruccidn del
procedimiento.

Esta comisidin se reunird en el plazo maximo de 3 dias laborables a |a fecha de recepeidn de una denuncla,
reclamacion o conocimiento de un compoertamiente inadecuadas, de conformidad con el procedimiento estableddo
en el presente protocolo para su presentacian.

En el seno de la comision se investigard, iInmediata y minuciosamente, cualguier denuncia, comunicacion,
reclamacion o informe sobre un comportamiento susceptible de ser considerado acoso sexual o por razdon de sexo.
Las denuncias, reclamaciones e Investigaciones se fratardn de manera absolutamente confidencial, de forma
coherente con la necesidad de investigar y adoptar medidas correctivas, teniendo en cuenta que puede afectar
directamente a la intimidad y henorabilidad de las personas.

Cuande de la denuncia planteada la comisidn apreciase indicios de conducta dellctiva, propendra a la
Direccién de Prestaciones Auxlliares Valencianas 5.1 la adopeidn inmedista de las correspondientes medidas
cautelares y el traslado urgente al Ministerio Fiscal.

En aras @ preservar | confidendalidad, se recomienda que |3 comisidn Instructora esteé Integrada por 3 parsanas, con un médxime de 5 encaso
necesasio, y entre sus mismbros 50 encyantre elfla résponsable de la emprosa o responsable de recursos humanas, réepresentsntefs de las
parsanas trabajadaras, unfa tdonico/s de iguzldad de |z empresa yfo un/fa técnico/a de prevencitn de riesgos labarales. Para su designacitn se
tendrd en cuenta preferentamente su farmacion y/'o experiencia en materia de iguaidad entre mujeres y hombres y concretamente en acoso
sexual y por razdn de seqo. Habiendo en la empresa representacian legal de las personas trabajadoras, se formaréd 8 13 personafs designada/s
de entre |os representantes de los trabajadores que participardn de forma paritariz en la comision instructora con la representacion de la
EMpresa.
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222 El inicio del procedimiento: La denuncia o reclamacion

En Prestaciones Auxiliares Valencianas 5. Maria Elisa Alonso Benitez, directora de RRHH, es |a persona
encargada de gestionar y tramitar cualguler denuncia o reclamacidn gue, conforme a este protocolo, pueds
interponerse por las personas que prestan servicios en esta arganizacian™**

Las personas trabajadaoras de Prestaciones Ausilisres Valencianas 5.1, deben saber qu#, salve dolo o mala f&, no
seran sancionadas por activar el protocolo. En caso de hacerlg, al interponer cualguier reclamacion esta tendra
presuncidn de veracidad y serd gestionada por la persana a la que se acaba de hacer referencia,

Las denuncias serdn secretas y Prestaciones Auxiliares Valencianas S.L. garantizard la confidencialidad de las
partes afectadas.

A fin de garantizar la confidencialidad de cualquier denuncia, reclamacién o comunicacién de situacidn de acaso,
PRESTACIONES AUXILIARES VALENCIANAS, 5.L., habilita |a cuenta de correo electronico igualdad@gruposecoex.cam
a |la que solo tendrdn acceso la persona encargada de tramitar |a denuncia o reclamacian y las personas que integran
la comisidn instructora, y cuyo objeto es dnica y exclusivamente la presentacion de este tipo de denuncias o
reclamaciones. Todo ello sin perjuicio de poder aceptar igualmente las denuncias o reclamaciones que puedan
presentarse de forma secreta, por escrito y en sobre cerrado dirigido a la persona encargada de tramitar la denuncia
o reclamacidn. Con el fin de proteger la confidencialidad del procedimiento, la persona encargada de tramitar la
denunciz o reclamacion dard un codigo numérico a cada una de las partes afectadas.

Recibida una denuncia en cualguiera de las dos modalidades apuntadas, la persona encargada de tramitar la
denuncia o reclamacion la pondrd inmediatamente en conocmiento de Iz direccion de la empresa y de las demas
personas que integran la comision instructara,

Se pone a disposicion de |as personas trabajadoras de la empresa el modelo que figura en este protocolo para la
formalizacion de la denuncia o reclamacion, La presentacion de la denuncia o reclamacién mediante el fermulario
correspondiente remitido par correo electranico a la direccidn habllitada al respecto, serd necesaria para el inicio del
procedimiento en |os términos que consta en el apartado siguiente,

Cuando de la denuncia planteada la comisidn apreciase indicios de conducta delictiva propondra a la direccidn de
PRESTACIOMES AUXILIARES VALENCIANAS, 5., la adopcidn inmediata de |as correspondientes medidas cautelares y
el traslado urgente al Ministerio Fiscal, Al margen de otras medidas cautelares que pudieran adoptarse, siempre se
\separard a la presunta persona acosadora de la victima y, en ningun caso, se obligard a la wictima a un cambio de

puesto, horario o de ubicacidn dentro de la empresa.

“'Esla parsona formara parta de {a comisldn instructora del protocolo.
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2.23. La fase preliminar o procedimiento informal

Esta fase es potestativa para las partes y dependerd de la voluntad que exprese al respecto la victima. La
pretension de esta fase preliminar es resolver la situacién de acoso de forma urgente v eficaz para consegulr la
interrupeion de las situaciones de acoso y alcanzar una solucidn aceptada por las partes.

Recibida la denuncia o rectamacion, la comision Instructora entrevistard a la persona afectada, pudiendo también
entrevistar a la presunta persona agresora o a ambas partes, solicitar |a intervencién de personal experto, etc.

Este procedimlenta informal o fase preliminar tendra una duracidén maxima de siete dias lsborables & contar
desde la recepcién de la denuncia o reclamacién por parte de la comisidn instructora. En ese plazo, la comisién
instructora dard por finalizado esta fase preliminar, valorandae la consistencia de la denuncia, Indicanda la consecucian
ono de la finalidad del procedimiento v, 2n su caso, proponiendo las actuaciones que estime convenientes, incluida la
apertura del expediente informativo. Todo el procedimiento serd urgente y confidencial, proteglendo la dignidad y la
intimidad de las personas afectadas. El expediente serd confidencial v sdlo podré tener acceso a él la citada comisidn.

Mo abstante lo anterior, la comisidn instructora, si las partes lo manifiestan expresamente, podra obviar esta fase
preliminar y pasar directamente a la tramitacion del expediente informativo, lo que comunicard a las partes. Asf
misrna, se pasara a tramitar el expediente informativo si la persona denunciante no queda satisfecha con la soluclén
propuesta por la comisidn Instructora en la fase de procedimiento informal.

En el caso de no pasar a la tramitacion del expediente informativo, se levantara acta de |a solucidn adoptada en
esta fase preliminar v se informard a la direccion de la empresa.

lgualmiente, se informard a la representacidn legal de trabajadoras y trabajadores, a la persona responsable de
prevencion de riesgos laborales y a la comision de seguimiento del plan de igualdad, quienes deberdn guardar sigilo
sobre la informacidn a |la que tengan acceso. En todo caso, al objeto de garantizar la confidenclalidad, no se dardn
datos personales y se utilizardn los codigos numericos asignados a cada una de [as partes implicadas en el expediente.

2.24. El expediente informativa

En el caso de no activarse la fase preliminar o cuando el procedimiente no pueda resolverse a pesar de haberse
activada, se dard paso al expediente informativo,

La comisidn instructora realizard una Investigacién™™"", en la gue se resolverd a propasito de |a concurrencia o no
del acoso o conducta denunciada tras oir a las personas afectadas y testigos que se propongan, celebrar reuniones o
requerir cuanta documentacidn sea necesaria, sin perjuicio de lo dispuesto en materia de proteccidn de datos de
caracter personal y documentacian reservada.

Las personas gue sean requeridas deberdn colaborar con Iz mayor diligencia posible.

an

"La Investigacion debierd ser rapids, confidencial y basada en los princlplos de contradiccldn v oralidad, Cualquler denuncla o reclamacidn
gue st plantes tandrd presuncidn de veracidad.
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Durante la tramitacion del expedienta, @ propuesta de |a comision instructora, la direccidn de PRESTACIONES
AUXILIARES VALENCIANAS, 5.1, adoptara las medidas cautelares necesarias conducentes al cese inmediato de |a
situacion de acoso, sin que dichas medidas puedan suponer un perjuicio permanente y definitive en las condiciones
laborales de las personas implicadas. Al margen de otras medidas cautelares, la direccion de PRESTACIONES
AUXILIARES VALENCIANAS, 5.1., separard a la presunta persona acosadora de 13 victima.

En el desarrollo del precedimiento se dard primero audiencia a |a victima y después a la persona denunciada.
Ambas partes implicadas podrdn ser asistidas y acompafiadas por una persona de su confianza, sea o no representante
legal y/o sindical de las persanas trabajadoras, quien deberd guardar sigilo sobre la informacion a que tenga acceso.
En cumplimiento del principio de contradiccldn siempre se dard audiencia a la parte denunciada.

La comisidn de instruccion podra, si lo estirma pertinente, salicitar asesoramiento extermo en materia de violencia
sexual, Integridad moral, aceso, igualdad y no discriminacién durante Ya instruccién del procedimiento. Esta persona
experta externa estd obligada a garantizar la méxima confidencialidad respecto a todo aquello de lo que pudiera tener
conocimiento o a lo que pudiese tener acceso por formar parte de |a comisién de resolucion del conflicto en cuestion,
y estard vinculada a las mismas causas de abstencion y recusacidn que las personas integrantes de |a comisidn de
Instruccian,

Finalizada la investigacitn, la comisidn levantara un acta en la que se recogerén los hechos, los testimonios,
pruehas practicadas y/o recabadas concluyendo i, en su opinidn, hay indicios o no de acoso sexual o de acoso por
razon de sexo o de otra conducta cantraria a |a libertad sexual y fa Integridad moral,

5i de la prueba practicada se deduce |2 concurrencia de indicios de acoso, en cualguiera de sus manifestaciones,
o de cualquier otro comportamiento no constitutivo de delite, pera contraric a |a libertad sexual y 1a integridad moral,
en las conclusiones del acta, la comisién instructora instard a la empresa s adoptar las medidas sancionadoras
oportunas, pudiende Incluso, en caso de ser muy grave, proponer | despido disciplinario de la persona agresora.

Cuando de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso sexual, acoso por razén de sexo u otra
conducta contraria a la libertad sexual y la integridad moral, |3 comisién hard constar en el acta gue de la prueba
aypresamente practicada no cabe apreciar la concurrencia de estas conductas.

5i, aun no existiendo acoso, en cualquiera de estas manifestaciones, nl actuacion contraria a la libertad sexual y
la integridad moral, se detecta alguna actuacion inadecuada o comportamiento susceptible de ser sancionado, la
comisién instructora instara igualmente a la direccidn de PRESTACIONES AUXILIARES VALENCIANAS, 5.L., a adoptar
medidas que al respecto se consideran pertinentes.

En el seno de la comisidn instructora las decisiones se tomaran de forma consensuada, siempre que fuera posible
v, en su defecto, por mayoria,

El procedimiento serd 3gil, eficaz, y se protegers, en todo caso, la intimidad, confidencialidad y dignidad de las
personas afectadas. A lo largo de todo el procedimiento se mantendrd una estricta confidencialidad y todas las
Investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto y con el debide respeto, tanto a la victima vy, en su caso, alfla
denunciante, qulenes en ningan caso podrédn reclbir un trato desfavarable por este motivo, comao al/la denunciado/a,
cuya prusha de culpabilidad requiere la concurrencia de indicios en los términos previstos en la normativa laboral en
caso de vulneracion de derechos fundamentales.

Todas las persanas que intervengan en el praceso tendrdn la obligacian de actuar con estricta confidencialidad y
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de guardar sigilo y secreto profesional al respecto de toda la Informacidn a la que tengan acceso.

Esta fase de desarrollo formal deberd realizarse en un plazo no superior a diez dias laborables, De conetrrir
razones que exijan, por su complejidad, mayer plazo, la comision instructara podra acordar la ampliacin de este plazo
sin superar en ningln caso otros tres dias laborables mas,

2.2.5. La resolucion del expediente de acoso

La direccion de PRESTACIONES AUXILIARES VALENCIANAS, 5.L., una vez recibidas las conclusiones de la comision
instructora, adoptard las decisiones que considere oportunas en &l plazo de tres dias laborables, siendo la tnica
capacitada para decidir al respecto. La decisidn adoptada se comunicars por escrito @ la victima, a la persona
denunciada y a la comisitn instructora, quienes deberan guardar sigilo sobre |a informacidn a la que tengan acceso.

Asi mismo, Ia decisidn finalmente adoptada en el expediente se comunicard tambiéna ks comision de seguimiento
del plan de igualdad y 2 la persona responsable de prevencién de rlesgos laborales. En estas comunicaciones, al objeto
de garantizar |a confldencialidad, no se dardn datos personates y se utilizardn los cédigos numeéricos asignados a cada
una de las partes implicadas en el expediente.

En funcion de esos resultados anteriores, la direccidn de FRESTACIONES AUXILIARES VALENCIANAS, s5.L.)
procederd a:

a) Archivar las actuaciones, levantando acta al respecto.

b] Adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcién de las sugerencias realizadas por la
comisién instructora del procedimiento. A modo ejemplificative pueden sefialarse entre
las decisiones que puede adoptar la empresa en este sentido, las siguientes:

a. Separar fisicamente a |a presunta persona agresora de la victima, mediante cambio de
puesto y/o turno u harario. En ningdn case se obligara a la victima a un cambio de
puesto, horario o de ubicacion dentro de |a empresa.

b. 5in perjuicio de lo establecido en el punto anterlor, si precede, v en funcion de los

- resultados de la investigacién, se sanclonars a la persona agresora aplicando el cuadro
de infracciones y sanciones previsto en el convenio colective de aplicacidn a la ermpresa
0. en su caso, en el articulo 54 del Estatuto de los Trabajadores.

Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona agresora se tendrdn en
cuenta las sigulentes:

1. El traslado, desplazamiento, camblo de puesto, |ornada o ubicacion.
2. La suspenstén de empleo y sueldo.
3. La limitacién temporal para ascender.

4. El despido disciplinario.
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En el caso de que la sancién a la persona agresora no sea la extincldn del vinculo cantractual, la direccidn de
PRESTACIONES AUKXILIARES VALENCIANAS, 5.L, mantendrd un deber active de vigilancia respecto a esa persona
trabajadora cuando se reincorpore (51 es una suspension), © en su nuevo puesto de trabajo en caso de un cambio de
ubicacién. Pera siempre y en todo caso, el cumplimiento de erradicar la conducta agresora no finalizard con la mera
adapcitn de la medida del cambio de puesto o con |z mera suspensidn, slendo necesaria su posterior vigilancia y
control por parte de la empresa,

La direccidn de PRESTACIONES AUXILIARES VALENCIANAS, S.L, adoptard las medidas preventivas necesarias para
evitar reiteraciones en el comportamiento o conducta de la persona agresora, reforzara las accionas formativas y de
sensibilizacién y llevard a cabo actuaciones de proteccién de la seguridad y salud de la victima, entre otras, las
siguientes:

- Evaluacidn de los riesgos psicosociales en la empresa con inclusion de la violencia sexual
coma un riesga laboral mas.

- Adopcion de medidas de vigilancia para proteger a la victima.

- Adopcion de medidas para evitar |a reincidencia de las personas sancionadas.

- Apoyo psicologico y social a la victima.

- Moadificacién de las condiciones laborales gue, previo consentimiento de la persona
victima de acoso, se estimen beneficiosas para su recdperacion,

- Formaclén o reciclaje para la actualizacion profesional de la persona acosada cuando
haya permanecido en [T durante un periodo de tiempo prolongade.

- Realizacién de nuevas acciones formativas y de sensibilizacidn para la prevenclon,
deteccion y actuacion frente a las viclencias sexuales, acoso sexual /o acoso por razon
de sexp, dirigidas a todas |as personas gue prestan sus servicios en la empresa.

- Informacidn y formacién a las trabajadoras de los riesgos de suffrir violencia sexual en sus
puestos de trabajo.

226 Seguimiento

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales, la comisian instructara vendra
obligada a realizar un seguimiento sobre los acuerdos adoptados, es decir, sobre su cumplimienta y/o resultado de las
medidas adoptadas, Del resultado de este segulimiento se levantara [a oportuna acta que re cogera las medidas a
adoptar para el supuesto de que los hechos causantes del procedimiento sigan produciéndose y se analizara también
si se han implantado las medidas preventivas y sancionadoras propuestas. El acta se remitira a |a direccion de la
empresa, 3 la representacién legal y/o sindical de las personas trabajadoras, a |3 persona respansable de prevencion
de riesgos laborales y a la comisién de seguimiento del plan de igualdad, can |as cautelas sefialadas en el procedimientn
respecto a la confidencialidad de los datos personales de las partes afectadas.

Fl seguimiento se realizara igualmente en aquellas situaciones en las que, por entender que |as conductas pudiesen
P*{.__ ser consideradas constitutivas de dalito, la empresa haya adoptado medidas cautelarss y haya dado traslado al
‘Ministerio Fistal.

\ 3. Duracién, obligatoriedad de cumplimiento y entrada en vigor
5

Fl contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor en la fecha prevista en el plan
de igualdad de PRESTACIONES AUXILIARES VALENCIANAS, 5.L., el 25/08/2025, momento a partir del cual se procederd
a'su comunicacién ala plantilla de la empresa, a través de los canales habituales de la empresa junto con el comité de
empresa, manteniéndose vigente durante un afio (que es el periodo de duracion del Il Plan delgualdad)
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Asl mismo, el protocolo serd revisado en los supuestes v plazos detarminados 2n el plan de igualdad en el que se
integra, en los tBrminos previstos en el art.9 del RD 9012024, de 13 de octubre.

Ademas, se estard a lo dispuesto en este mismo artlculo para el seguimiento v evaluacidn del protocolo que

forme parte del plan de igualdad.

El presante procedimierits no Impide el deracho dg la victima a danunciar, en cualquisr moments, ante la
Inspeccidn da Trabajo y Seguridad Sacial, asf come ante I jurisdiceisn civil, laboral o panal

4. Modelo de denuncia o reclamacién en la empresa Prestaciones Auxiliares
Valencianas S.L.

[ Persona afectada [[] Gestién de personas

C Representante de la plantilla ] oOtres

[] Acoso sexual [[] Acoso por razén de sexo

Solicito el inicio del protocolo de actuacidn frente al acoso sexual y acoso por razdn de sexo frente a [Datos
| de la persona agresora)

L]

Firma de la persona afectada:
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Notificacidn | "
Firma de la persona gue notifica Firma de la persona que recibe la notificacién
Nombre y Apellidos Mombre y Apellidos

n/pe bjfoe

ANEXO |

DELITOS CONTRA LA LIBERTAD SEXUAL

TITULD W1l

Delitos contra la libertad sexual

CAPiTULD |

e las agresiones sexuales

Articulo 178.

| 1. Serd castigado con |z pena de prisidn de uno a cuatro afios, como respansable de agresion sexual, 2l que realice
\_) cualquier acto gue atente contra la libertad sexual de otra persona sin su consentimiento. S4lo se entenderd que hay
consentimiento cuando se haya rmanifestado libremente mediante actos que, en atencidn a fas circunstancias del caso,
expresen de manera clara la voluntad de la persona.

2. Se consideran en todo caso agresidn sexual los actos de contenido sexual que se realicen empleando violencia,
intimidacién o sbuso de una situacién de superioridad o de vulnerabllidad de fa victima, asl coma los que se ejecuten
sobre personas que se hallen privadas de sentido o de cuya situacién mental se abusare v los que se realicen cuando
la victima tenga anulada por cualquler causa su valuntad.

3. §i la agresidn se hubiera cometido empleando violencia o intimidacidn o sobre una victima que tenga anulada
por cualguier causa su voluntad, su responsable serd castigado con la pena de uno a cinco aflos de prisidn,

4, El drgano sentenciador, razondndolo en la sentencla, y slempre que no medie violencia o intimidacian o que la
victima tuviera anulada por cualguier causa su voluntad o no concurran las circunstancias del articulo 180, podra
imponer la pena de prision en su mitad inferior 0 multa de dieciacho a veinticuatro meses, en atencidn a la menor
entidad del hacho y a las circunstancias personales del culpable.
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Articulo 179,

1. Cuando la agresitn sexual consista en acceso carnal por via vaginal, anal o bucal, o Introduccidn de miembros
corporales u objetos por alguna de las dos primeras vias, el responsable serd castigado coma reo de violacian con la
pena de prisidn de cuatro a doce afios.

2. 5ila agresidn a la que se refiere el apartado anterior se cometiare empleando violencia o intimidacion o cuando
la victima tuviera anulada por cualguier causa su voluntad, se impondrd la pena de prisidn de seis a doce afios.

Articulo 180.

1. Las anterlores conductas serdn castigadas, respectivamente, con las penas de prisidn de dos a ocho afios para
las agresiones del articulo 178.1, de prision de cinco a diez afios para las agresiones del articulo 178.3, de prision de
siete a gquince afios para las agresiones del articulo 1791 y de prisién de doce a quince afios para las del articulo 179.2,
cuando concurra alguna de las siguientes cireunstancias:

1.2 Cuandw los hechos se cometan por la actuacidn conjunta de dos o mas personas.

s, Z2Cuando la agresidn sexual vaya precedida o acompafiada de una violencia de extrema gravedad o de actos que
revistan un cardcter particularmente degradante o vejatorio.

3.2 Cuando los hechos se cometan cantra una persona gue se halle en una situacion de especial vulnerabilidad por
o razén de su edad, enfermedad, discapacidad o por cualguier otrz circunstancia, salve lo dispuesto en el articulo 181.

" 4.8 Cuando la victima sea o haya sido esposa o mujer que esté o haya estado ligada por analoga relacion de
afectividad, aun sin convivencia,

5.2 Cuando, para la ejecucidn del delito, la persana responsable se hublera prevalido de una situacidn o relacign
de convivernicia o de parentesco o de una relacién de superioridad con respecto a la victima,

muerte o alguna de las leslones previstas en los articulos 149 y 150 de este Cédige, sin perjuicio de lo dispuesto en el

~ @ 6.2 Cuando el responsable haga uso de armas u otros medios igualmente peligrosos, susceptibles de producir I3
articulo 194 bis.

7.% Cuando para la comision de estos hechos la persona responsable haya anulado la voluntad de |2 victima
suministrandole farmacos, drogas o cualquier otra sustancia natural o quimica iddnea a sl efecto.

Cuando en la descripcion de las modalidades tipicas previstas en los articulos 178 o 179 se hubiera tenido en
consideracidn alguna de las anteriores circunstancias el conflicto se resolverd conforme a |3 regla del articulo 8.4 de
este Cadigo,

2. 51 concurrieren dos o mas de las anteriores circunstancias, las penas respectivamente previstas en el apartado
1 de este articulo se Impondran en su mitad superior,

3. En todos los casos previstos en este capltulo, cuande el culpable se hubiera prevalido de su condicidn de
autoridad, agente de ésta o funcionario publico, se impondrd, ademds, la pena de Inhabilitacion absoluta de seis a
doce afios,
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caeltuLon

De las agresiones sexuales a menores de dieciséls afios

Artlculo 181,

1. El que realizare actas de cardcter sexual con ur menor de dieciséis afios, serd castigado con la pena de prisidn
de dos a seis afios.

& estos efectos se consideran incluidos en fos actos de caracter sexual los que realice el menor con un tercero o
sobre si mismo a Instancia del autor.

2, Si en las conductas del apartade anterior concurre alguna de las modalidades descritas en el articulo 178.2 ¢ 3,
se impondra una pena de prision de cinco a diez afios.

3. El drgano sentenciador, razonandolo en sentencia, en atencion a la menar entidad del hecho y valerando todas
las circunstancias concurrentes, incluyendao las circunstancias personales del culpable, podrd imponer fa pana de
prision inferiar en grado, excepto cuando medie violencia o intimidacion o se realice sobre una victima gue tenga
anulada por cualquier causa su voluntad, o concurran las circunstancias mencionadas en el apartado 5 de este articulo.

4, Cuando el acto sexual consista en aceesa carnal por via vaginal, anal o bucal, o en introduccidn de miembros
corporales u objetos por alguna de las dos primeras vias, el responsable serd castigado con la pena de prisién de ocho
 a dote afios en los casos del apartado 1, y con la pena de prision de doce a quince afias en los casos del apartado 2,

5. Las conductas previstas en los apartados anteriores serdn castigadas con la pena de prision correspondienta en
su mitad superior cuandao concurra alguna de las siguientes clrcunstancias:

a) Cuande los hechos se cometan por la actuacion conjunta de dos o mds persenas.

b) Cuando la agresitn sexual vaya precedida e acompanada de una violencia de extrema gravedad o de actos que
revistan un cardcter particularmente degradante o vejatorio.

¢} Cuando los hechos se comatan contra una persona que se halle en una situacidn de especial vulnerabilidad por
razén de su edad, enfermedad, discapacidad o por cualquier otra circunstancia, y, en todo casg, cuando sea menor de
cuatro anos.

d) Cuande la victima sea o haya sido pareja del autor, aun sin convivencia,

e) Cuando, para la ejecucion del delito, [a persana responsable se hubiera prevalldo de una situacidn o relacién de
convivencia o de parentasco o de una relacion de superioridad con raspecto a lavictima.

fj Cuando el responsable haga uso de armas u otros medios igualmente peligrosos, susceptibles de producir la
muerte o alguna de las lesiones previstas en los artfculos 149 y 150 de este Cédigo, sin perjuicia de lo dispuesto en el
articulo 194 his,

g} Cuando para la comisidn de estos hechos la persona responsable haya anulado la voluntad de I3 victima
suministrandole farmacos, drogas o cualguier otra sustancia natural o quimica Idénea a tal efecto.

k) Cuando la infraccidn se haya cometido en el seno de una organizacion o de un grupe criminal que se dedicare
a |a realizacidn de tales actividades.
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En caso de que en la descripcidn de las modalidades tipicas previstas en los apartades 1 a 3 de este artlculo se
hubigra tenido en conslderacion alguna de las anteriores crcunstanclas el conflicta se resolverd conforme a la regla
del articulo 8.4 de este Codigo.

G. 5i concurrieren dos o mas de las anteriores circunstanclas, las nenas del apartade anterior se impondrin en su
mitad superiar.

7. En todos los casos previstos en este articulo, cuando el culpable se hublera prevalido de su condicion de

autoridad, agente de esta o funcionario piblico; se Impondrd, ademds, la pena de inhabilitacion absoluta de seis a
doce afios.

Articulo 182,

“n 1. El que, con fines sexuales, haga presenclar a un menor de dieciséls aios actos de cardcter sesual, aungue el
) autor no participe en ellos, serd castigado con una pena de prision de seis meses a dos afios.

_ "“‘v:._ 2. 5l los actos de caracter sexual gue se hacen presenciar al menor de dieciséis afios constituyeran un delito contra
\\ la libertad sexual, la pena sera de prision de uno a tres afios,
A

Articulo 183,

1. £l gue a través de internet, del teléfono o de cualquier otra tecnologla de (2 Informacién y la carmunicacion
contacte con un menor de dieciséis afios y proponga concertar Un encuentro con el mismao a fin de cameter cualguiera
de los delitos descritos en los articulos 181 y 189, siempre que tal propuesta se acompafie de actos materiales
encaminados al acercamiento, serd castigado con la pena de uno a tres anos de prisidn o multa de doce a veinticuatro
mises, sin perjuicio de las penas correspondientes a los delitos en su caso cometidos. Las penas se impondrdn en su

-mitad superior cuando el acercamiento se obtenga mediante coaccion, intimidacion o engano.

2. El que, a través de internet, del teléfono o de cualquier otra tecnologia de la informacion v la comunicacian
contacte con un menor de dieciséis anos y realice actos dirigidos a embaucarle para gue le facilite material

pornografico o le muestre imagenes pornograficas en las que se represente o aparezea un menor, sera castigado con
una pena de prision de seis meses a dos afios.
A

Articulo 183 bis.

Salvo en los casos en que concurra alguna de las circunstancias previstas en el apartado segundo del articulo 178,
el llbre consentimiento del menaor de dieciséis aflos excluira la responsabilidad penal por los delitos previstos en este

capltulo cuando el autor sea una persona proxima al menor por edad y grado de desarrollo o madurez fisica y
psicoldgica.

capfTuLo 1

Del acoso sexual

Artlculo 184,

1. El que solicitare favores de naluraleza sexual, para si o para un tercero, en el dmbito de una refacién laboral,
docente, de prestacion de servicios o andloga, continuada o habitual, v con tal compaortamlento provocare a la victima
una situacidn objetiva y gravemente intimidatoria, hosti! o humillante, serd rastigadoe, como autor de acoso
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sexiial, con la pena de prision de seis a doce meses o multa de diez a quince meses e inhabllitacién especial para el
ejercicio de la profesién, oficio o actividad de doce a quince meses.

2. 5i el culpable de acoso sexual hubiera cometido el hecho prevaliéndose de una situacién de superioridad
jaboral, docente o jerdrquica, o sobre persona sujeta a su guarda o custodia, o can el anuncio expreso o tacito de
causar a la victima un mal relacionado con las legitimas expectativas que aguella pueda tener en el dmbito de la
indicada relacitn, la pena sera de prision de uno a dos afos e inhabilitacion especial para el ejercicio de la profesidn,
oficio o actividad de dieciocho a veinticuatro meses.

3, Asimismo, si el culpable de acoso sexual lo hublera cometido en centros de proteccion o reforma de menores,
centro de internamiento de personas extranjeras, o cualquier otro centro de detencidn, custodia a acoglda, incluso de
estancia temporal, 13 pena serd de prision de uno a dos afios e inhabilitacion especial para el ejercicio de la profesian,
oficio o actividad de diecioche a veinticuatro meses, sin parjuicio de lo establecido en el articulo 443.2.

4, Cuando la victira se halle en una situacién de especial vulnerabilidad por razén de su edad, enfermedad o
discapacidad, la pena se Impondra en su mitad superior.

5, Cuando de acuerdo con lo establecide en &l articule 31 bis, una persona juridica sea responsable de este delito,
se e impondra la pena de multa de seis meses a dos afios. Atenidas las reglas establecidas en el articulo &6 bis, los
juecas y tribunales podrén asimismo Imponer las penas recogidas en las letras b) a g) del apartadoe 7 del articulo 33.

CAPITULG IV

F De los delitos de exhibicionismao y provocacion sexual

Articulo 185.

El que ejecutare o hiciere ejecutar a otra persona actos de exhibicién obscena ante menores de edad o personas
con discapacidad necesitadas de especial proteccién, serd castigade con la pena de prislén de seis meses a un afio 0
miulta de 12 a 24 meses,

Articulo 186,

£l que, por cualguier medio directo, vendiere, difundiere o exhibiere material pornografico entre menores de edad
o personas con discapacidad necesitadas de especial proteccion, seré castigado con la pena de prision de sels meses a
un anio o multa de 12 a 24 meses.

capiTULO Vv

Die los dalitos relativos a la prostitucion y 2 la explotacién sexual y corrupcién de menores.

Articulo 187,

1. I que, empleando violendia, intimidacidn o engafio, o abusando de una situacidn de superioridad o de
nocesidad o vulnerabilidad de la victima, determine a una persona mayor de edad a ejercer o 2 mantenerse en la
prostitucién, serd castigado con las penas de prisidn de dos a cinco afios y multa de doce a veinticuatro meses.
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Se impondra la pena de prision de dos a cuatro afies y multa de doce a veinticuatre meses a quien se lucre
explotando fa prostitucion de otra persona, aun con el consentimiento de la misma. En todo caso, se entenderd que
hay explotacion cuando concurra alguna de las siguientes circunstancias:

a) Que la victima se encuentre en una situacidn de vulnerabilidad personal o econdmica.

b) Que se le Impongan para su ejerciclo condiciones gravosas, desproporclonadas o abusivas,

2. Se impaondrdn las penas previstas en los apartados anterlores en su mitad superior, en sus respectivos casos,
cuando concurra alguna de las sigulentes circunstancias;

a) Cuando el culpable se hubiera prevalido de su condicidn de autoridad, agente de ésta o funcionario piblico. En
este caso se aplicard, ademas, la pena de inhabilitacidn absoluta de seis a doce afios.

b) Cuando el culpable perteneciere a una organizacion o grupo criminal que se dedicare a la realizacidn de tales
actividades,

¢} Cuanda el culpable hublere puesto en peligro, de forma dolosa o por imprudencia grave, la vida o salud de la
victima.

3. Las penas sefialadas se impondrdn en sus respectivos casos sin perjuicio de las que correspondan por las
agresiones o abusos sexuales cometidos sobre la persona prostituida.

Articulo 188,

L El gue induzca, promueva, favorezca o facilite 1a prostitucién de un menor de edad o una persona con
discapacidad necesitada de espetial proteccion, o se lucre con ello, o explote de algin otro modo a un menor o a una

persona con discapacidad para estos fines, serd castigado con las penas de prisidn de dos a cirico 2fios y multa de doce
a veinticuatro meses,

5 la victima fuera menor de dieciséis afios, se iImpondra 1a pena de prisidn de cuatro a ocho afies y multa de doce
a veinticuatro meses.

2. 5ilos hechos descritos en el apartado anterior se cometieran con vislencia o intimidacion, ademas de las penas
de multa previstas, se impondra la pena de prisién de cinco a diez afios si |a victima es menor de dieciséis afios, y |a
pena de prision de cuatro a seis afios en los demds casos,

3. Seimpondridn las penas superiores en grado a las previstas en los apartados anteriores, en sus respectivos casos,
cuando concurra alguna de las siguientes circunstancias:

a) Cuanda |a victima se halle en una situacion de especial vulnerabilidad por razén de su edad, enfermedad,
discapacidad o por cualguier otra circunstancia.

k) Cuando, para la ejecucion del delito, el responsable se hubiera prevalido de una situacidn de convivencia o de

una relacion de superioridad o parentesco, por ser ascendiente, o hermano, por naturaleza o adopcion, o afines, con
ta victima.

t} Cuando, para la ejecucion del delito, ! responsable se hubiera prevalido de su condicién de autoridad, agente
de ésta o funcionario pdblico. En este caso se impondra, ademds, una pena de inhabllitacidn absoluta de seis a dace
afios.
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d) Cuando el culpable hublere puesto en peligro, de forma dolosa o por imprudencia grave, la vida o salud de la
victima,

g} Cuando los hechos se hubieren cormetida-por |z actuacion conjunta de dos o mds personas,

f) Cuanda el culpable perteneciere a una organizacion o asoclacién, incluso de caracter trans tario, que se dedicare
a la realizacion de tales actividades.

4. El gue salicite, acepte u obtenga, a cambio de una remuneracién o promesa, una relaclon sexual con una
persona menor de edad o una persona con discapacidad necesitada de especial proteccion, sera castigada con una
pena de uno a cuatro afios de prisidn, Si el menor no hubiera cumplido dieciséls afos de edad, se impondrd una pena
de dos a seis afios de prisién.

5. Las penas sefialadas se impondrdn en sus respectivos casos sin perjuicic de las que correspondan por las
infracciones contra la libertad o indemnidad sexual cometidas sobre los menores y personas con discapacidad
necesitadas de especial proteccidn.

Articulo 189,

1. Seré castigado con la pena de prision de uno & cinco afos:

a) Flgue captare o utilizare a menores de edad o a persanas con discapacidad necesitadas de especial prateccion
con fines o en especticulos exhibicionistas o pornogréfices, tanto plblicos como privados, o para elaborar cualquier
clase de material pornografico, cualquiera que sea su soporte, o financiare cualguiera de estas actlvidades o se lucrare
con ellas,

b) El que produjere, vendiers, distribuyere, exhibiere, ofreclere o facllitare ja produccidn, venta, difusion o
exhibicion por cualguier medio de pornografia infantil o en cuya elaboracién hayan sido utilizadas personas con
discapacidad necesitadas de especial proteccian, o lo poseyere para estos fines, aunque el material tuviere su origen
an el extranjera o fuere descanocido,

A los efectos de este Titulo se considera parnografia infantil o en cuya elaboracidn hayan sido utilizadas
persanas con discapacidad necesitadas de especial proteccidn:

a) Todo material que represente de manera visual a un menor o una persona con discapacidad necesitada de
especial protection participando en una conducta sexualmente explicita, real o simulada.

b) Toda representacién de los érganos sexuales de un menor o persana con discapacidad necesitada de especial
proteccién con fines principalmente sexuales.

c) Tado material que represente de forma visual a una persona que parezca ser un menor participando en una
conducta sexualmente explicita, real o simulada, o cualauier representacidn de los arganos sexuales de una persona
que parezca ser un menar, con fines principalmente sexuales, salvo que ia persona que parezca ser un menor resulte
terier 2n realidad dieciocho afios 0 mas en el momento de obtenerse lasimagenes.

d) Imdgenes realistas de un mener participando en una conducta sexualmente expliclta o imdgenes realistas de
los drganos sexuales de un menar, con fines principalmente sexuales.

2. Seran castigados con |a pena de prision de cinco a nueve afios los que realicen los actos previstos en el apartado
1 de este articulo cuando concurra alguna de las circunstancias sigujentes:
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a} Cuando se utilice a menores de dieciséls afios.

b) Cuando los hechos revistan un cardcter particularmente degradante o vejatorio, se emplee vialendia fisics o
sexual para la obtencion del material parnogréfico o se representen escenas de violencia fisica o sexual,

c] Cuando se utilice a personas manores de edad que se hallen en una situacidn de especial vulnerabilidad por
raztn de enfermedad, discapacidad o por cualquier otra circunstancla.

d} Cuando &l culpable hublere puesto en peligro, de forma dolosa o por imprudencia grave, la vida o salud de la
victima,

e} Cuando el material pornogréfico fuera de notoria importancia.

f) Cuando el culpable perteneciere a una organizacidn o asociacidn, incluso de cardcter transitorio, que se dedicare
a la realizacion de tales actividades,

gl Cuando el responsable sea ascendiente, tutor, curador, guardador, maestro o cualquier otra persana
encargada, de hecho, aunque fuera provislonalmente, o de derecho, de la persona menor de edad o persona con
discapacidad necesitada de especial proteccidn, o se trate de cualguier persona que conviva con él o de otra persona
gue haya actuado abusando de su pesicidn reconoclida de conflanza o autoridad.

h) Cuando concurra la agravante de reincidencia.

3. 5i los hechos a que se refiere la letra a) del parrafo primero del apartado 1 se hubleran cometido con violencia
o intimidacian se impondra la pena superior en grado a las previstas en los apartados anteriores.

4. El que asistiere a sabiendas a espectdculos exhibiclonistas o pornograficos en los que participen menores de
= edad o personas con discapacidad necesitadas de especial proteccion, serd castigado con la pena de seis meses @ dos
afios de prisidn,

5. El que para su propio uso adgulera o posea pornografia infantil o en cuya elaboracion se hubieran utillzado
personas con discapacidad necesitadas de especial proteccion, serd castigado con |a pena de tres meses a un afio de
prisidn o con multa de seis meses 2 dos afios,

La misma pena se impondrd & quien acceda a sablendas a pornografia infantil o en cuya elaboracian se hubleran
utilizado personas con discapacidad necesitadas de especial proteccion, por medio de las tecnologias de la informacidn
y la comunicacion,

&. El gue tuviera bajo su potestad, tutela, guarda o acogimiento @ un menor de edad o una persona con
discapacidad necesitada de especial proteccidn y que, con conocimiento de su estado de prostitucian o corrupcion, no
haga lo pasible para impedir su continuacidn en tal estado, o no acuda a la autoridad competente para el mismao fin si
carece de medios para |a custodia del menor o persona con discapacidad necesitada de especial proteccidn, serd
castigado con la pena de prision de tres a seis meses o multa de seis a doce meses.

7. El Ministerio Fiscal promovera las acclones pertinentes con objeto de privar de la patria potestad, tutela, guarda

o acogimiento familiar, en su caso, a |a persona que incurra en alguna de las conductas descritas en el apartado
anterior.

8, Los jueces y tribunales ordenardn la adopcion de las medidas necesarias para la retirada de las pdginas web o
aplicaciones de internet gue contengan o difundan pornografia Infantil o en cuya elabaracidn se hubieran utilizado
personas con discapacidad necesitadas de espacial proteccidn o, én su caso, para blogquear el acceso a las mismas a
|los usuarios de Internet que se encuentren en territorfo espafiol,
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Estas medidas podran ser acordadas con cardcter cautelar @ peticidn del Ministerio Fiscal,

Articulo 189 his.

La distribucion o difusidn publica a través de Internet, del teléfono o de cualquier otra tecnologla de fa informacidn
o de |a comunicacion de contenidos especificamente destinados a promover, fomentar o incitar a la comisidn de |os
delitos previstos en este capitulo v en los capitulos 11y IV del presente titulo serd castigada con la pena de multa de
seis a doce meses o pena de prisidn de uno a tres anos.

Las autoridades judiciales ordenaran la adopeidn de las medidas necesarias para la retirada de los contenidos a los
que se refiere el parrafo anterior, para la Interrupcién de los servicios que ofrezcan predominantemente dichos
contenidos o para el blogueo de unos y otros cuando radiquen en 2l extranjero.

Articulo 189 ter.

Cuando de acuerdn con lo establecido en el articulo 31 bis una persona juridica sea responsable de los delitos
comprendidos en este Capitulo, se le impondran las siguientes penas:

a) Multa del triple al quintuple del beneficio obtenido, si el delito cometido por la persona fisica tiene prevista una
pena de prisian de mds de cinco afios.

b} Multa del doble al cuddruple del beneficio obtenido, si el delito cometide por |a persona fisica tiene prevista
una pena de prisién de mis de dos afios no incluida en el anterior Inciso.

¢} Multa del doble al triple del beneficio abtenido, en el resto de los casos.

d} Disolucidn de la persona juridica, conforme a lo dispuesto en el articulo 33.7 b) de este Codigo, pudiendo
decratarse, atendidas las reglas recogidas en el artlculo 66 bis, las demas penas previstas en el mismo gue sean
compatibles con la disolucion.
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