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1. INTRODUCCION

1.1. Presentacidn de la empresa.

Actividad

La PRESTACIONES AUXILIARES VALENCIANAS, SL tiene como principal objetivo el satisfacer
las necesidades de externalizacién de servicios tanto a empresas como a organismos
oficiales. con diferentes perfiles de profesionales:

SERVICIOS DE LIMPIEZA

Limpieza de empresas, oficinas, locales comerciales, centros comerciales, casas y chalet,
piscinas.

RECEPCION Y ATENCION DE VISITAS.

Control de Entradas y salidas. Recepcién, acogida y atencién de primeras visitas. Reparto de
correo. Atencién Telefénica.

MANTENIMIENTO DE INSTALACIONES.

Tareas de Control que garanticen el buen funcionamiento de maquinaria, instalaciones de
calefaccién o aire acondicionado, bombas de presion, calderas, riesgos automaticos, asi
como para ejecutar los procesos de control de suministros pertinentes, lectura de datos
sobre temperaturas o presiones, entre otros.

ADMINISTRATIVOS.

Desde tareas sencillas de archivo manual de documentos hasta manejo de complicados
programas informaticos propios de cada cliente.

MANIPULADOS.

Encarte, ensobre o empaquetaciéon de publicidad. Montaje en cadena de productos.
Supervision de piezas.

AUXILIAR DE NEGOQOCIO.

Atencion al cliente y cobro. Reposicion. Apertura y cierre de negocio. Supervision de
instalaciones. Estacionamiento de vehiculos.

LOGISTICAY DISTRIBUCION INTERNA.

Recepcion y envio de mercancia. Organizacion y control de almacén. Revision de Stock.
Pedidos.

AUXILIAR DE CENTROS EDUCATIVOS Y DE MAYORES.

Acompanamiento en transporte comedores y actividades. Auxiliar de restauracién en cocina
y catering. Lavanderia.



Organizacion de la empresa

PRESTACIONES AUXILIARES VALENCIANAS, SL cuenta con una plantilla de 137 empleados, de los
cuales 38 son mujeres y 99 son hombres siendo la mayor parte de sus empleados operarios.



1.2 Compromiso de PRESTACIONES AUXILIARES VALENCIANAS, SL con la Igualdad de Trato v
Oportunidades entreMujeres yHombres.

PRESTACIONES AUXILIARES VALENCIANAS, SL declara su compromiso en el
establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por
razon de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad
real en el seno de nuestra organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestra politica corporativa y de
recursos humanos, de acuerdo con la definicién de dicho principio que establece la Ley
Organica 3/2007, de 22 de Marzo, para laigualdad efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa,
desde la seleccién a la promocién, pasando por la politica salarial, la formacion, las
condiciones de trabajo y empleo, salud laboral, la ordenacién del tiempo de trabajo y la
conciliacién, asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, atendiendo de forma especial a la discriminaciéon indirecta, entendiendo por
ésta "La situacién en que una disposicién, criterio o practica aparentemente neutros,
pone a una persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas del otro
sexo’.

Respecto a la comunicacién, tanto interna como externa, se informara de todas las
decisiones que se adopten a este respecto y se proyectara una imagen de la empresa
acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través del fomento de medidas de
igualdad o a través de la implantacién de un plan de igualdad.

El plan de igualdad atender3, entre otras, las materias de acceso al empleo, clasificaciéon
profesional, promocién y formacién, retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo
para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacién laboral,
personal y familiar, la prevencién del acoso sexual y del acoso por razén de sexo. En estas
materias, se disefiaran las actuaciones que supongan mejoras respecto a la situacion
presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de
avanzar en la consecucion de la igualdad real entre mujeresy hombres en la empresay por
extension, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propdsito, se contara con la representacion legal de los
trabajadores y trabajadoras, no sélo en el proceso de negociacién colectiva, tal y como
establece la Ley Organica 3/2007 para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres, sino



en todo el proceso de desarrollo y evaluacion de las mencionadas medidas de igualdad
o plan deigualdad.

1.3 Ambito de Aplicacién y Vigencia del Plan de Igualdad.

PRESTACIONES AUXILIARES VALENCIANAS, SL aplica este Plan de Igualdad en todos
sus centros y es dirigido a la totalidad de su plantilla, al igual que a todos aquellos
que vayan incorporandose a la empresa.

El presente plan de igualdad afecta a la totalidad de los centros de trabajo de
PRESTACIONES AUXILIARES VALENCIANAS, SL, con sede en Avda Cortes Valencianas, 58,
Local 6, 46015 Valencia, correspondiéndose por tanto al ambito provincial.

Dicho Plan de Igualdad, con todas las medidas implantadas y orientadas a alcanzar los
objetivos del mismo, tiene una vigencia de 4 afnos a contar desde el 29/03/2021 al
29/03/2025.

1.4 Legislacién en materia de igualdad v referentes a los planes de igualdad parala
efectiva igualdad de trato v oportunidades entre mujeres vy hombres.

Los pilares fundamentales en los que se sujeta la normativa vigente en materia de
igualdad son: Por un lado, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres y por otro lado en el Real Decreto Legislativo 2/2015,
de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatutode
los Trabajadores.

Ambas son actualizadas a partir del Real Decreto ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombresen el empleoy la ocupacion.

Ademas, se tiene en cuenta el nuevo RD 901/2020 que entrd en vigor el 14 de Enero.

Por ello como legislacion laboral y reguladora de los planes de igualdad en las empresas,
debemos tener en cuenta los siguientes articulos de la Ley Organica mencionada con
anterioridad:

Articulo 1. Objeto de la Ley.



1. Las mujeres y los hombres son iguales en dignidad humana, e iguales en derechos y
deberes. Esta Ley tiene por objeto hacer efectivo el derecho de igualdad

de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, en particular mediante la
eliminacion de la discriminacién de la mujer, sea cual fuere su circunstancia o condicién, en
cualesquiera de los ambitos de la vida y, singularmente, en las esferas politica, civil, laboral,
econdmica, social y cultural para, en el desarrollo de los articulos 9.2 y 14 de la Constitucion,
alcanzar una sociedad mas democratica mas justa y mas solidaria.

2. A estos efectos, la Ley establece principios de actuaciéon de los Poderes Publicos,
regula derechosy deberes de las personas fisicas y juridicas, tanto publicas como privadas,
y prevé medidas destinadas a eliminar y corregir en los sectores publico y privado, toda
forma de discriminacién por razén de sexo.

Articulo 2. Ambito de aplicacién.

1. Todas las personas gozaran de los derechos derivados del principio de igualdad de
trato y de la prohibicién de discriminacién por razén de sexo.

2. Las obligaciones establecidas en esta Ley seran de aplicacion, a toda persona, fisica o
juridica, que se encuentre o actle en territorio espanol, cualquiera que fuese su
nacionalidad, domicilio o residencia.

Articulo 4. Integracion del principio de igualdad en la interpretacién y aplicacién de las
normas.

La igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres es un principio
informador del ordenamiento juridico y, como tal, se integrara y observara en la
interpretacion y aplicacién de las normas juridicas.

Articulo 5. Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formaciéon vy
en la promocién profesionales, y en las condiciones de trabajo.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en
el ambito del empleo privado y en el del empleo publico, se garantizara, en los términos
previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta
propia, en la formacion profesional, en la promocién profesional, en las condiciones de
trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacién y participacion en
las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualguier organizacidn cuyos



miembros ejerzan una profesién concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las
mismas. No constituira discriminacién en el acceso al empleo, incluida la formacién
necesaria,una diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo
cuando, debido a la naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto
en el que se lleven a cabo, dicha caracteristica constituya un requisito profesional
esencial y determinante, siempre y cuando el objetivo sea legitimo y el requisito
proporcionado.

Articulo 6. Discriminacidn directa e indirecta.

1. Se considera discriminaciéon directa por razén de sexo la situaciébn en que se encuentra
una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a su sexo, de manera
menos favorable que otra en situacién comparable.

2. Se considera discriminacién indirecta por razén de sexo la situaciébn en gue una
disposicién, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion,
criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencién a una finalidad legitima
y qgue los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

3. En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o
indirectamente, por razdn de sexo.

Articulo 7. Acoso sexual y acoso por razén de sexo.

1. Sin perijuicio de lo establecido en el Cadigo Penal, a los efectos de esta Ley constituye
acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

2. Constituye acoso por razén de sexo cualguier comportamiento realizado en funcién del
sexo de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

3.Se consideraran en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de
Sexo.



4. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de
una situacioén constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara
también acto de discriminacién por razén de sexo.

Articulo 8. Discriminacién por embarazo o maternidad.

Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo o la maternidad.

Articulo 9. Indemnidad frente a represalias.

También se considerara discriminaciéon por razén de sexo cualguier trato adverso o
efecto negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacion
por su parte de queja, reclamacién, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo,
destinados a impedir su discriminacién y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de
igualdad de trato entre mujeres y hombres.

Articulo 10. Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias. Los actos y las
clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacién por razén de
sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a responsabilidad a través de un
sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas
al perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de un sistema eficaz vy disuasorio de
sanciones que prevenga la realizacion de conductas discriminatorias.

Articulo 11. Acciones positivas.

1. Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes
Pablicos adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones
patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que seran
aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables vy
proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso.

2.También las personas fisicas y juridicas privadas podran adoptar este tipo de medidas en
los términos establecidos en la presente Ley.

Articulo 12. Tutela judicial efectiva.



1. Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad
entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 532 de la
Constitucion, incluso tras la terminacién de la relacidon en la que supuestamente se ha
producido la discriminacion.

2. La capacidad y legitimacion para intervenir en los procesos civiles, sociales y
contencioso-administrativos que versen sobre la defensa de este derecho corresponden a
las personas fisicas y juridicas con interés legitimo, determinadas en las Leyes reguladoras
de estos procesos.

3. La persona acosada sera la Unica legitimada en los litigios sobre acoso sexual y acoso por
razén de sexo.

Articulo 13. Prueba.

1. De acuerdo con las Leyes procesales, en aquellos procedimientos en los que las
alegaciones de la parte actora se fundamenten en actuaciones discriminatorias, por
razén de sexo, correspondera a la persona demandada probar la ausencia de
discriminaciéon en las medidas adoptadas y su proporcionalidad. A los efectos de lo
dispuesto en el parrafo anterior, el 6rgano judicial, a instancia de parte, podra recabar, si
lo estimase Util y pertinente, informe o dictamen de los organismos publicos competentes.

TITULO Il Politicas publicas para la igualdad CAPITULO |

PRINCIPIOS GENERALES

Articulo 14. Criterios generales de actuacién de los Poderes Publicos.

A los fines de esta Ley, seran criterios generales de actuacién de los Poderes Publicos:

1. El compromiso con la efectividad del derecho constitucional de igualdad entre mujeres
y hombres.

2. La integracién del principio de igualdad de trato y de oportunidades en el conjunto de
las politicas econdmica, laboral, social, cultural y artistica, con el fin de evitar la



segregacion laboral y eliminar las diferencias retributivas, asi como potenciar el
crecimiento del empresariado femenino en todos los ambitos que abarque el conjunto de
politicas y el valor del trabajo de las mujeres, incluido el doméstico.

3. La colaboracién y cooperaciéon entre las distintas Administraciones publicas en la
aplicacién del principio de igualdad de trato y de oportunidades.

4. La participaciéon equilibrada de mujeres y hombres en las candidaturas electorales y en
la toma de decisiones.

5. La adopcioén de las medidas necesarias para la erradicacion de la violencia de género, la
violencia familiar y todas las formas de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

6. La consideracion de las singulares dificultades en que se encuentran las mujeres de
colectivos de especial vulnerabilidad como son las que pertenecen a minorias, las mujeres
migrantes, las ninas, las mujeres con discapacidad, las mujeres mayores, las mujeres viudas
y las mujeres victimas de violencia de género, para las cuales los poderes publicos podran
adoptar, igualmente, medidas de accién positiva.

7. La proteccién de la maternidad, con especial atencién a la asuncién por la sociedad de
los efectos derivados del embarazo, parto y lactancia.

8. El establecimiento de medidas que aseguren la conciliacion del trabajo y de la vida
personal y familiar de las mujeres y los hombres, asi como el fomento de la
corresponsabilidad en las labores domésticas y en la atencién a la familia.

9. El fomento de instrumentos de colaboracién entre las distintas Administraciones
publicas y los agentes sociales, las asociaciones de mujeres y otras entidades privadas.

10. El fomento de la efectividad del principio de igualdad entre mujeres y hombres en las
relaciones entre particulares.

11.. La implantacién de un lenguaje no sexista en el ambito administrativo y su fomento
en la totalidad de las relaciones sociales, culturales y artisticas.

12. Todos los puntos considerados en este articulo se promoveran e integraran de igual
manera en la politica espafola de cooperacién internacional para el desarrollo.

TITULO IV EL DERECHO AL TRABAJO EN IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

CAPITULO | Igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral



Articulo 42. Programas de mejora de la empleabilidad de las mujeres.

1. Las politicas de empleo tendrdn como uno de sus objetivos prioritarios aumentar la
participacion de las mujeres en el mercado de trabajo y avanzar en la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres. Para ello, se mejorara la empleabilidad y la permanencia en el
empleo de las mujeres, potenciando su nivel formativo y su adaptabilidad a los
requerimientos del mercado de trabajo.

2. Los Programas de insercion laboral activa comprenderan todos los niveles educativos 'y
edad de las mujeres, incluyendo los de Formacion Profesional, Escuelas Taller y Casas de
Oficios, dirigidos a personas en desempleo, se podran destinar prioritariamente a
colectivos especificos de mujeres o contemplar una determinada proporcién de mujeres.

Articulo 43. Promocion de la igualdad en la negociacién colectiva.

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacién colectiva se podran
establecer medidas de accién positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo

y la aplicacién efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion en las
condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

CAPITULO Il IGUALDAD Y CONCILIACION

Articulo 44. Los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

1. Los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los
trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncién equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda discriminacién basada en su ejercicio.

2. El permiso y la prestacién por maternidad se concederan en los términos previstos en
la normativa laboral y de Seguridad Social.

3. Para contribuir a un reparto mas equilibrado de las responsabilidades familiares, se
reconoce a los padres el derecho a un permiso y una prestacion por paternidad, en los
términos previstos en la normativa laboral y de Seguridad Social.



CAPITULO Il LOS PLANES DE IGUALDAD DE LAS EMPRESAS Y OTRAS MEDIDAS DE
PROMOCION DE LA IGUALDAD

Articulo 45. Elaboracién y aplicacion de los planes de igualdad.

Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el
ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier
tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en
su caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores en la forma que se
determine en la legislacion laboral.

1. En el caso de las empresas de cincuenta o mas trabajadores, las medidas de igualdad a
que se refiere el apartado anterior deberan dirigirse a la elaboracién y aplicaciéon de un
plan de igualdad, con el alcance y contenido establecidos en este capitulo, que debera ser
asimismo objeto de negociacién en la forma que se determine en la legislacién laboral.

2. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las empresas deberan elaborar vy
aplicar un plan de igualdad cuando asi se establezca en el convenio colectivo que sea
aplicable, en los términos previstos en el mismo.

3. Las empresas también elaboraran y aplicaran un plan de igualdad, previa negociacion o
consulta, en su caso, con la representacién legal de los trabajadores y trabajadoras,
cuando la autoridad laboral hubiera acordado en un procedimiento sancionador la
sustitucion de las sanciones accesorias por la elaboraciéon y aplicacion de dicho plan, en los
términos que se fijen en el indicado acuerdo.

4. La elaboracién e implantacién de planes de igualdad sera voluntaria para las demas
empresas, previa consulta a la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras.

Articulo 46. Concepto y contenido de los planes de igualdad de las empresas.

1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagnéstico de situacion, tendentes a alcanzar en la
empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la
discriminaciéon por razén de sexo. Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de
igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucién, asi como
el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos
fijados.



2. Los planes de igualdad contendran un conjunto ordenado de medidas evaluables
dirigidas a remover los obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de
mujeres y hombres. Con caracter previo se elaborara un diagnoéstico negociado, en su
caso, con la representacion legal de las personas trabajadoras, que contendra al menos las
siguientes materias:

a) Proceso de seleccién y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

c) Formacion.

d) Promocién profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.

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

g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

La elaboracion del diagndéstico se realizara en el seno de la Comisién Negociadora del

Plan de Igualdad, para lo cual, la direccion de la empresa facilitara todos los datos e
informacidon necesaria para elaborar el mismo en relacién con las materias enumeradas en



este apartado, asi como los datos del Registro regulados en el articulo 28, apartado 2 del
Estatuto de los Trabajadores.

3. Los planes de igualdad incluiran la totalidad de una empresa, sin perjuicio del
establecimiento de acciones especiales adecuadas respecto a determinados centros de
trabajo.

4. Se crea un Registro de Planes de Igualdad de las Empresas, como parte de los Registros
de convenios y acuerdos colectivos de trabajo dependientes de la Direccién General de
Trabajo del Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social y de las Autoridades
Laborales de las Comunidades Auténomas.

5. Las empresas estan obligadas a inscribir sus planes de igualdad en el citado registro.

6. Reglamentariamente se desarrollara el diagnostico, los contenidos, las materias, las
auditorias salariales, los sistemas de seguimiento y evaluacién de los planes de igualdad;
asi como el Registro de Planes de Igualdad, en lo relativo a su constitucién, caracteristicas
y condiciones para la inscripcién y acceso.

Articulo 47. Transparencia en la implantacion del plan de igualdad.

Se garantiza el acceso de la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras o, en su
defecto, de los propios trabajadores y trabajadoras, a la informacién sobre el contenido
de los Planes de igualdad y la consecucién de sus objetivos. Lo previsto en el parrafo
anterior se entendera sin perjuicio del seguimiento de la evolucién de los acuerdos sobre
planes de igualdad por parte de las comisiones paritarias de los convenios colectivos a las
que éstos atribuyan estas competencias.

Articulo 48. Medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo
en el trabajo.

1. Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el
acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevenciéon y para
dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido
objeto del mismo. Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan
negociarse con los representantes de los trabajadores, tales como la elaboracion y
difusién de cddigos de buenas practicas, la realizacion de campanfas informativas o
acciones de formacion.



2. Los representantes de los trabajadores deberan contribuir a prevenir el acoso sexual

y el acoso por razdn de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacién de los trabajadores y
trabajadoras frente al mismo y la informacién a la direccién de la empresa de las
conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.

Articulo 49. Apoyo para la implantacién voluntaria de planes de igualdad.

Para impulsar la adopcién voluntaria de planes de igualdad, el Gobierno establecera
medidas de fomento, especialmente dirigidas a las pequenas y las medianas empresas, que
incluiran el apoyo técnico necesario.

CAPITULO IV Distintivo empresarial en materia de igualdad

Articulo 50. Distintivo para las empresas en materia de igualdad.

1. El Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales creara un distintivo para reconocer a
aquellas empresas que destaquen por la aplicacidn de politicas de igualdad de tratoy de
oportunidades con sus trabajadores y trabajadoras, que podra ser utilizado en el trafico
comercial de la empresay con fines publicitarios.

2. Con el fin de obtener este distintivo, cualquier empresa, sea de capital publico o
privado, podra presentar al Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales un balance sobre los
parametros de igualdad implantados respecto de las relaciones de trabajoy la publicidad
de los productos y servicios prestados.

3. Reglamentariamente, se determinaran la denominacién de este distintivo, el
procedimiento y las condiciones para su concesion, las facultades derivadas de su
obtencién y las condiciones de difusién institucional de las empresas que lo obtengany de
las politicas de igualdad aplicadas por ellas.

4. Para la concesidén de este distintivo se tendran en cuenta, entre otros criterios, la
presencia equilibrada de mujeresy hombres en los drganos de direcciony en los distintos
grupos y categorias profesionales de la empresa, la adopcion de planes de igualdad u
otras medidas innovadoras de fomento de la igualdad, asi como la publicidad no sexista de
los productos o servicios de la empresa.

5. El Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales controlara que las empresas que obtengan el
distintivo mantengan permanentemente la aplicacion de politicas de igualdad de trato



y de oportunidades con sus trabajadores y trabajadoras y, en caso de incumplirlas, les
retirara el distintivo.

TITULO VII LA IGUALDAD EN LA RESPONSABILIDAD SOCIAL DE LAS EMPRESAS

Articulo 73. Acciones de responsabilidad social de las empresas en materia de igualdad.

Las empresas podran asumir la realizacién voluntaria de acciones de responsabilidad
social, consistentes en medidas econémicas, comerciales, laborales, asistenciales o de
otra naturaleza, destinadas a promover condiciones de igualdad entre las mujeres y los
hombres en el seno de la empresa o en su entorno social.

La realizacibn de estas acciones podra ser concertada con la representacién de los
trabajadores y las trabajadoras, las organizaciones de consumidores y consumidoras y
usuarios y usuarias, las asociaciones cuyo fin primordial sea la defensa de la igualdad de
trato entre mujeres y hombres y los Organismos de Igualdad.

Se informara a los representantes de los trabajadores de las acciones que no se concierten
con los mismos. A las decisiones empresariales y acuerdos colectivos relativos a medidas
laborales les sera de aplicacién la normativa laboral.

Articulo 74. Publicidad de las acciones de responsabilidad social en materia de igualdad.

Las empresas podran hacer uso publicitario de sus acciones de responsabilidad en
materia de igualdad, de acuerdo con las condiciones establecidas en la legislacion general
de publicidad. El Instituto de la Mujer, u 6érganos equivalentes de las Comunidades
Auténomas, estaran legitimados para ejercer la accion de cesacion cuando consideren
que pudiera haberse incurrido en supuestos de publicidad engafosa.

Articulo 75. Participacion de las mujeres en los Consejos de administracion de las
sociedades mercantiles.

Las sociedades obligadas a presentar cuenta de pérdidas y ganancias no abreviada
procuraran incluir en su Consejo de administracién un nimero de mujeres que permita
alcanzar una presencia equilibrada de mujeres y hombres en un plazo de ocho anos a
partir de la entrada en vigor de esta Ley. Lo previsto en el parrafo anterior se tendra en
cuenta para los nombramientos que se realicen a medida que venza el mandato de los
consejeros designados antes de la entrada en vigor de esta Ley.



REAL DECRETO LEGISLATIVO 2/2015, DE 23 DE OCTUBRE, POR EL QUE SE APRUEBA EL TEXTO
REFUNDIDO DE LA LEY DEL ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES.

Seccién 2.2 Derecho y deberes laborales basicos.

Articulo 4. Derechos laborales.

1. Los trabajadores tienen como derechos basicos, con el contenido y alcance que para
cada uno de los mismos disponga su especifica normativa, los de:

a) Trabajoy libre eleccién de profesion u oficio.

b) Libre sindicacion.

c) Negociacion colectiva.

d) Adopciéon de medidas de conflicto colectivo.

e) Huelga.

f) Reunion.

g) Informacion, consulta y participacion en la empresa.

2. Enla relacion de trabajo, los trabajadores tienen derecho:

a) A la ocupacién efectiva.

b) Ala promociony formacién profesional en el trabajo, incluida la dirigida a su adaptacion
a las modificaciones operadas en el puesto de trabajo, asi como al desarrollo de planesy
acciones formativas tendentes a favorecer su mayor empleabilidad.



c) A no ser discriminados directa o indirectamente para el empleo, o una vezempleados, por
razones de sexo, estado civil, edad dentro de los limites marcados por esta ley, origen
racial o étnico, condicién social, religibn o convicciones, ideas politicas, orientacion
sexual, afiliacién o no a un sindicato, asi como por razén de lengua, dentro del Estado
espafol. Tampoco podran ser discriminados por razén de discapacidad, siempre que se
hallasen en condiciones de aptitud para desempeniar el trabajo o empleo de que se trate.

d) A su integridad fisica y a una adecuada politica de prevencién de riesgos laborales.

e) Al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad, comprendida la
proteccién frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones,
discapacidad, edad u orientacién sexual, y frente al acoso sexual y al acoso por razén de
Sexo.

f) A la percepcidon puntual de la remuneracién pactada o legalmente establecida.

g) Al ejercicio individual de las acciones derivadas de su contrato de trabajo.

h) A cuantos otros se deriven especificamente del contrato de trabajo.

Seccion 2.2 Derechos y deberes derivados del contrato Articulo 17.

No discriminacién en las relaciones laborales.

1. Se entenderan nulos vy sin efecto los preceptos reglamentarios, las clausulas de los
convenios colectivos, los pactos individuales y las decisiones unilaterales del empresario
que den lugar en el empleo, asi como en materia de retribuciones, jornada y demas
condiciones de trabajo, a situaciones de discriminacién directa o indirecta desfavorables
por razon de edad o discapacidad o a situaciones de discriminacion directa o indirecta
por razén de sexo, origen, incluido el racial o étnico, estado civil, condicion social, religion
0 convicciones, ideas politicas, orientacion o condicién sexual, adhesién o no a sindicatos
y a sus acuerdos, vinculos de parentesco con personas pertenecientes a o relacionadas
con la empresa y lengua dentro del Estado espanol. Seran igualmente nulas las 6rdenes
de discriminar y las decisiones del empresario que supongan un trato desfavorable de los



trabajadores como reaccién ante una reclamacién efectuada en la empresa o ante una
accion administrativa o judicial

destinada a exigir el cumplimiento del principio de igualdad de trato y no discriminacion.

2. Podran establecerse por ley las exclusiones, reservas y preferencias para ser
contratado libremente.

3. No obstante, lo dispuesto en el apartado anterior, el Gobierno podra regular medidas de
reserva, duracion o preferencia en el empleo que tengan por objeto facilitar la colocacién
de trabajadores demandantes de empleo.

Asimismo, el Gobierno podra otorgar subvenciones, desgravaciones y otras medidas para
fomentar el empleo de grupos especificos de trabajadores que encuentren dificultades
especiales para acceder al empleo. La regulacion, de las mismas, se hara previa consulta
a las organizaciones sindicales y asociaciones empresariales mas representativas. Las
medidas a las que se refieren los parrafos anteriores se orientaran prioritariamente a
fomentar el empleo estable de los trabajadores desempleados y la conversién de
contratos temporales en contratos por tiempo indefinido.

4. Sin perjuicio de lo dispuesto en los apartados anteriores, la negociacion colectiva
podra establecer medidas de accién positiva para favorecer el acceso de las mujeres a
todas las profesiones. A tal efecto podra establecer reservas y preferencias en las
condiciones de contratacién de modo que, en igualdad de condiciones de idoneidad,
tengan preferencia para ser contratadas las personas del sexo menos representado en el
grupo profesional de que se trate. Asimismo, la negociacién colectiva podra establecer este
tipo de medidas en las condiciones de clasificacién profesional, promocién y formacion, de
modo que, en igualdad de condiciones de idoneidad, tengan preferencia las personas del
sexo menos representado para favorecer su acceso al grupo profesional o puesto de trabajo
de que se trate.

5. El establecimiento de planes de igualdad en las empresas se ajustara a lo dispuesto en
esta ley y en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres.

Seccioén 3.2 Clasificacion profesional y promocion en el trabajo

Articulo 22. Sistema de clasificacién profesional.



1. Mediante la negociacion colectiva o, en su defecto, acuerdo entre la empresa y los
representantes de los trabajadores, se establecera el sistema de clasificacion profesional
de los trabajadores por medio de grupos profesionales.

2. Se entendera por grupo profesional el que agrupe unitariamente las aptitudes
profesionales, titulaciones y contenido general de la prestacion, y podra incluir distintas
tareas, funciones, especialidades profesionales o responsabilidades asignadas al trabajador.

3. La definicion de los grupos profesionales se ajustara a criterios y sistemas que,
basados en un analisis correlacional entre sesgos de género, puestos de trabajo, criterios de
encuadramiento y retribuciones, tengan como objeto garantizar la ausencia de
discriminacién, tanto directa como indirecta, entre mujeres y hombres. Estos criteriosy
sistemas, en todo caso, cumplirdn con lo previsto en el articulo 28.1.

4. Por acuerdo entre el trabajador y el empresario se asignara al trabajador un grupo
profesional y se establecera como contenido de la prestacion laboral objeto del contrato

de trabajo la realizacién de todas las funciones correspondientes al grupo profesional
asignado o solamente de alguna de ellas. Cuando se acuerde la polivalencia funcional o Ila
realizacién de funciones propias de mas de un grupo, la equiparacion se realizara en virtud
de las funciones que se desempefien durante mayor tiempo.

Articulo 23. Promocidony formacién profesional en el trabajo.

1. El trabajador tendra derecho:

a) Al disfrute de los permisos necesarios para concurrir a examenes, asi Como a una
preferencia a elegir turno de trabajo, si tal es el régimen instaurado en la empresa,
cuando curse con regularidad estudios para la obtenciéon de un titulo académico o
profesional.

b) A la adaptacién de la jornada ordinaria de trabajo para la asistencia a cursos de
formacién profesional.

c) A la concesion de los permisos oportunos de formacion o perfeccionamiento
profesional con reserva del puesto de trabajo.

d) A la formacién necesaria para su adaptacién a las modificaciones operadas en el
puesto de trabajo. La misma correra a cargo de la empresa, sin perjuicio de la posibilidad de
obtener a tal efecto los créditos destinados a la formacion. El tiempo destinado a la
formacién se considerara en todo caso tiempo de trabajo efectivo.



2. En la negociacion colectiva se pactaran los términos del ejercicio de estos derechos, que
se acomodaran a criterios y sistemas que garanticen la ausencia de discriminaciéon, tanto
directa como indirecta, entre trabajadores de uno y otro sexo.

3. Los trabajadores con al menos un afio de antigliedad en la empresa tienen derecho a un
permiso retribuido de veinte horas anuales de formacién profesional para el empleo,
vinculada a la actividad de |la empresa, acumulables por un periodo de hasta cinco afos. El
derecho se entendera cumplido en todo caso cuando el trabajador pueda realizar las
acciones formativas dirigidas a la obtencion de la formacion profesional para el empleo en
el marco de un plan de formacion desarrollado por iniciativa empresarial o comprometido
por la negociacion colectiva. Sin perjuicio de lo anterior, no podra comprenderse en el
derecho a que se refiere este apartado la formacién que deba obligatoriamente impartir
la empresa a su cargo conforme a lo previsto en otras leyes. En defecto de lo previsto en
convenio colectivo, la concrecién del modo de disfrute del permiso se fijara de mutuo
acuerdo entre trabajador y empresario.

ARTICULO 24. ASCENSOS.

1. Los ascensos dentro del sistema de clasificacién profesional se produciran conforme a
lo que se establezca en convenio o, en su defecto, en acuerdo colectivo entre la
empresa y los representantes de los trabajadores. En todo caso los ascensos se
produciran teniendo en cuenta la formacién, méritos, antigliedad del trabajador, asi
como las facultades organizativas del empresario.

2. Los ascensos y la promocién profesional en la empresa se ajustaran a criterios y
sistemas que tengan como objetivo garantizar la ausencia de discriminacion, tanto directa
como indirecta, entre mujeres y hombres, pudiendo establecerse medidas de accién
positiva dirigidas a eliminar o compensar situaciones de discriminacion.

Articulo 25. Promocién econdmica.

1. El trabajador, en funcién del trabajo desarrollado, podra tener derecho a una promocion
econdmica en los términos fijados en convenio colectivo o contrato individual. 2. Lo
dispuesto en el apartado anterior se entiende sin perjuicio de los derechos adquiridos
0 en curso de adquisicién en el tramo temporal correspondiente.



SECCION 4.2 SALARIOS Y GARANTIAS SALARIALES

ARTICULO 26. DEL SALARIO.

1. Se considerara salario la totalidad de las percepciones econémicas de los trabajadores,
en dinero o en especie, por la prestacion profesional de los servicios laborales por
cuenta ajena, ya retribuyan el trabajo efectivo, cualquiera que seala forma de remuneracion,
o los periodos de descanso computables como de trabajo.

En ningln caso, incluidas las relaciones laborales de caracter especial a que se refiere el
articulo 2, el salario en especie podra superar el treinta por ciento de las percepciones
salariales del trabajador, ni dar lugar a la minoracién de la cuantia integra en dinero del
salario minimo interprofesional.

2.No tendran la consideracién de salario las cantidades percibidas por el trabajador en
concepto de indemnizaciones o suplidos por los gastos realizados como consecuencia de
su actividad laboral, las prestaciones e indemnizaciones de la Seguridad Social y las
indemnizaciones correspondientes a traslados, suspensiones o despidos.

3. Mediante la negociacién colectiva o, en su defecto, el contrato individual, se
determinard la estructura del salario, que deberd comprender el salario base, como
retribucién fijada por unidad de tiempo o de obray, en su caso, complementos salariales
fijados en funcién de circunstancias relativas a las condiciones personales del trabajador,
al trabajo realizado o a la situacién y resultados de la empresa, que se calcularan
conforme a los criterios que a tal efecto se pacten. Igualmente se pactara el caracter
consolidable o no de dichos complementos salariales, no teniendo el caracter de
consolidables, salvo acuerdo en contrario, los que estén vinculados al puesto de trabajo
0 a la situaciéon y resultados de la empresa.

4. Todas las cargas fiscales y de Seguridad Social a cargo del trabajador seran satisfechas por
el mismo, siendo nulo todo pacto en contrario.

5. Operara la compensacién y absorciéon cuando los salarios realmente abonados, en su
conjunto y computo anual, sean mas favorables para los trabajadores que los fijados en el
orden normativo o convencional de referencia.

Articulo 28. Igualdad de remuneracién por razén de sexo.

1. El empresario esta obligado a pagar por la prestacién de un trabajo de igual valor la
misma retribucién, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza,
de la misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacion alguna por
razén de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella. Un trabajo tendra



igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente
encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacién exigidas para su
gjercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempeno y las condiciones
laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes.

2. El empresario esta obligado a llevar un registro con los valores medios de los salarios, los
complementos salariales y las percepciones extrasalariales de su plantilla, desagregados
por sexo y distribuidos por grupos profesionales, categorias profesionales o puestos de
trabajo iguales o de igual valor. Las personas trabajadoras tienen derecho a acceder, a
través de la representacion legal de los trabajadores en la empresa, al registro salarial de
su empresa.

3. Cuando en una empresa con al menos cincuenta trabajadores, el promedio de las
retribuciones a los trabajadores de un sexo sea superior a los del otro en un veinticinco por
ciento o0 mas, tomando el conjunto de la masa salarial o la media de las percepciones
satisfechas, el empresario debera incluir en el Registro salarial una justificacién de que
dicha diferencia responde a motivos no relacionados con el sexo de las personas
trabajadoras.

Seccién 5.2 Tiempo de trabajo

Articulo 34. Jornada.

1. La duracién de la jornada de trabajo serd la pactada en los convenios colectivos o
contratos de trabajo. La duracion maxima de la jornada ordinaria de trabajo sera de
cuarenta horas semanales de trabajo efectivo de promedio en cémputo anual.

2. Mediante convenio colectivo o, en su defecto, por acuerdo entre la empresa y los
representantes de los trabajadores, se podra establecer la distribucion irregular de la
jornada a lo largo del ano. En defecto de pacto, la empresa podra distribuir de manera
irregular a lo largo del ano el diez por ciento de la jornada de trabajo. Dicha distribucion
debera respetar en todo caso los periodos minimos de descanso diarioy semanal
previstos en la ley y el trabajador debera conocer con un preaviso minimo de cinco dias el
diay la hora de la prestacion de trabajo resultante de aquella.

La compensacion de las diferencias, por exceso o por defecto, entre la jornada realizada vy
la duracién maxima de la jornada ordinaria de trabajo legal o pactada sera exigible segln
lo acordado en convenio colectivo o, a falta de previsién al respecto, por acuerdo entre la
empresay los representantes de los trabajadores.



En defecto de pacto, las diferencias derivadas de la distribucién irregular de la jornada
deberan quedar compensadas en el plazo de doce meses desde que se produzcan.

3. Entre el final de una jornada y el comienzo de la siguiente mediaran, como minimo, doce
horas. El nimero de horas ordinarias de trabajo efectivo no podra ser superior a nueve
diarias, salvo que por convenio colectivo o, en su defecto, acuerdo entre la empresa y los
representantes de los trabajadores, se establezca otra distribucion del tiempo de trabajo
diario, respetando en todo caso el descanso entre jornadas. Los trabajadores menores
de dieciocho afnos no podran realizar mas de ocho horas diarias de trabajo efectivo,
incluyendo, en su caso, el tiempo dedicado a la formacion vy, si trabajasen para varios
empleadores, las horas realizadas con cada uno de ellos.

4. Siempre que la duracion de la jornada diaria continuada exceda de seis horas, debera
establecerse un periodo de descanso durante la misma de duracién no inferior a quince
minutos. Este periodo de descanso se considerara tiempo de trabajo efectivo cuando asi
esté establecido o se establezca por convenio colectivo o contrato de trabajo. En el caso de
los trabajadores menores de dieciocho afos, el periodo de descanso tendra una
duracién minima de treinta minutos, y debera establecerse siempre que la duracién de Ia
jornada diaria continuada exceda de cuatro horas y media.

5. El tiempo de trabajo se computara de modo que tanto al comienzo como al final de Ia
jornada diaria el trabajador se encuentre en su puesto de trabajo.

6. Anualmente se elaborara por la empresa el calendario laboral, debiendo exponerse un
ejemplar, del mismo, en un lugar visible de cada centro de trabajo.

7. El Gobierno, a propuesta de la persona titular del Ministerio de Trabajo, Migraciones y
Seguridad Social y previa consulta a las organizaciones sindicales y empresariales mas
representativas, podra establecer ampliaciones o limitaciones en la ordenacién y duracién
de la jornada de trabajo y de los descansos, asi como especialidades en las obligaciones
de registro de jornada, para aquellos sectores, trabajos y categorias profesionales que por
sus peculiaridades asi lo requieran.

8. Las personas trabajadoras tienen derecho a solicitar las adaptaciones de la duracién y
distribucion de la jornada de trabajo, en la ordenacion del tiempo de trabajoy en la forma
de prestacion,incluidala prestaciéon de su trabajo a distancia, para hacer efectivo su derecho
a la conciliacion de la vida familiar y laboral. Dichas adaptaciones deberan ser razonables
y proporcionadas en relacién con las necesidades de la persona trabajadoray con las
necesidades organizativas o productivas de la empresa. En el caso de que tengan hijos o
hijas, las personas trabajadoras tienen derecho a efectuar dicha solicitud hasta que los
hijos o hijas cumplan doce anos. En la negociacion colectiva se pactaran los términos de
su ejercicio, que se acomodaran a criterios y sistemas que garanticen la ausencia de



discriminacién, tanto directa como indirecta, entre personas trabajadoras de uno y otro
Sexo.

En su ausencia, la empresa, ante la solicitud de adaptacion de jornada, abrira un proceso de
negociacién con la persona trabajadora durante un periodo maximo de treinta dias.

Finalizado el mismo, la empresa, por escrito, comunicard la aceptaciéon de la peticion,
planteara una propuesta alternativa que posibilite las necesidades de conciliacién de la
persona trabajadora o bien manifestara la negativa a su ejercicio.

En este Ultimo caso, se indicaran las razones objetivas en las que se sustenta la decision. La
persona trabajadora tendra derecho a solicitar el regreso a su jornada o modalidad
contractual anterior una vez concluido el periodo acordado o cuando el cambio de las
circunstancias asi lo justifique, aun cuando no hubiese transcurrido el periodo previsto. Lo
dispuesto en los péarrafos anteriores se entiende, en todo caso, sin perjuicio de los
permisos a los que tenga derecho la persona trabajadora de acuerdo con lo establecido en
el articulo 37.

Las discrepancias surgidas entre la direccion de la empresa y la persona trabajadora seran
resueltas por la jurisdiccidon social a través del procedimiento establecido en el articulo
139 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, Reguladora de la Jurisdiccién Social.

9. La empresa garantizara el registro diario de jornada, que debera incluir el horario
concreto de inicio vy finalizacién de la jornada de trabajo de cada persona trabajadora, sin
perjuicio de la flexibilidad horaria que se establece en este articulo. Mediante negociacién
colectiva o acuerdo de empresa o, en su defecto, decisidbn del empresario previa consulta
con los representantes legales de los trabajadores en la empresa, se organizaray
documentara este registro de jornada. La empresa conservara los registros a que se refiere
este precepto durante cuatro anos y permaneceran a disposicion de las personas
trabajadoras, de sus representantes legales y de la Inspeccidon de Trabajo y Seguridad
Social.

Articulo 35. Horas extraordinarias.

1. Tendran la consideraciébn de horas extraordinarias aquellas horas de trabajo que se
realicen sobre la duracién maxima de la jornada ordinaria de trabajo, fijada de acuerdo con
el articulo anterior. Mediante convenio colectivo o, en su defecto, contrato individual, se
optara entre abonar las horas extraordinarias en la cuantia que se fije,que en ningln caso
podra ser inferior al valor de la hora ordinaria, o compensarlas por tiempos equivalentes
de descanso retribuido. En ausencia de pacto al respecto, se entendera que las horas
extraordinarias realizadas deberan ser compensadas mediante descanso dentro de los
cuatro meses siguientes a su realizacion.



2. El nimero de horas extraordinarias no podra ser superior a ochenta al afno, salvo lo
previsto en el apartado 3. Para los trabajadores que por la modalidad o duracién de su
contrato realizasen una jornada en cémputo anual inferior a la jornada general en la
empresa, el nimero maximo anual de horas extraordinarias se reducird en la misma
proporcion que exista entre tales jornadas.

A los efectos de lo dispuesto en el parrafo anterior, no se computaran las horas
extraordinarias que hayan sido compensadas mediante descanso dentro de los cuatro
meses siguientes a su realizacion.

El Gobierno podra suprimir o reducir el nidmero maximo de horas extraordinarias por
tiempo determinado, con caracter general o para ciertas ramas de actividad o ambitos
territoriales, para incrementar las oportunidades de colocacién de los trabajadores en
situacién de desempleo.

3. No se tendra en cuenta, a efectos de la duracién maxima de la jornada ordinaria
laboral, ni para el cémputo del nimero maximo de las horas extraordinarias autorizadas,
el exceso de las trabajadas para prevenir o reparar siniestros y otros danos extraordinarios
y urgentes, sin perjuicio de su compensacion como horas extraordinarias.

4. La prestacion de trabajo en horas extraordinarias sera voluntaria, salvo que su
realizacibn se haya pactado en convenio colectivo o contrato individual de trabajo,
dentro de los limites del apartado 2.

5. A efectos del computo de horas extraordinarias, la jornada de cada trabajador se
registrara dia a dia y se totalizara en el periodo fijado para el abono de las retribuciones,
entregando copia del resumen al trabajador en el recibo correspondiente.

Articulo 37. Descanso semanal, fiestas y permisos.

1. Los trabajadores tendran derecho a un descanso minimo semanal, acumulable por
periodos de hasta catorce dias, de dia y medio ininterrumpido que, como regla general,
comprendera la tarde del sabado o, en su caso, la mafiana del lunes y el dia completo del
domingo. La duracién del descanso semanal de los menores de dieciocho afos sera,
como minimo, de dos dias ininterrumpidos. Resultara de aplicacién al descanso semanal lo
dispuesto en el articulo 34.7 en cuanto a ampliaciones y reducciones, asi como para la
fijacion de regimenes de descanso alternativos para actividades concretas.

2. Las fiestas laborales, que tendran caracter retribuido y no recuperable, no podran
exceder de catorce al ano, de las cuales dos seran locales.



En cualquier caso, se respetaran como fiestas de ambito nacional las de la Natividad del
Sefnor, Ao Nuevo, 1 de mayo, como Fiesta del Trabajo, y 12 de octubre, como Fiesta
Nacional de Espafa. Respetando las expresadas en el parrafo anterior, el Gobierno
podra trasladar a los lunes todas las fiestas de ambito nacional que tengan lugar entre
semana, siendo, en todo caso, objeto de traslado al lunes inmediatamente posterior el
descanso laboral correspondiente a las fiestas que coincidan con domingo. Las
comunidades auténomas, dentro del limite anual de catorce dias festivos, podran senalar
aquellas fiestas que por tradicion les sean propias, sustituyendo para ello las de ambito
nacional que se determinen reglamentariamente y, en todo caso, las que se trasladen a
lunes. Asimismo, podran hacer uso de la facultad de traslado a lunes prevista en el parrafo
anterior.

Si alguna comunidad auténoma no pudiera establecer una de sus fiestas tradicionales por
no coincidir con domingo un suficiente nimero de fiestas nacionales podra, en el afio que
asi ocurra, anadir una fiesta mas, con caracter de recuperable, al maximo de catorce.

3. El trabajador, previo aviso vy justificacién, podra ausentarse del trabajo, con derecho a
remuneracion, por alguno de los motivos y por el tiempo siguiente:

a) Quince dias naturales en caso de matrimonio.

b) Dos dias por el fallecimiento, accidente o enfermedad graves, hospitalizacion o
intervencién quirdrgica sin hospitalizacion que precise reposo domiciliario, de parientes
hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad. Cuando con tal motivo la persona
trabajadora necesite hacer un desplazamiento al efecto, el plazo serd de cuatro dias.

c) Un dia por traslado del domicilio habitual.

d) Por el tiempo indispensable, para el cumplimiento de un deber inexcusable de caracter
publico y personal, comprendido el ejercicio del sufragio activo.

Cuando conste en una norma legal o convencional un periodo determinado, se estara a lo
que esta disponga en cuanto a duracién de la ausencia y a su compensacion econdémica.
Cuando el cumplimiento del deber antes referido suponga la imposibilidad de la prestacion
del trabajo debido en mas de veinte por ciento de las horas laborables en un periodo de
tres meses, podra la empresa pasar al trabajador afectado a la situacion de excedencia
regulada en el articulo 46.1. En el supuesto de que el trabajador, por cumplimiento del deber
o desempeno del cargo, perciba una indemnizacién, se descontara el importe de la misma
del salario a que tuviera derecho en la empresa.



e) Para realizar funciones sindicales o de representacion del personal en los términos
establecidos legal o convencionalmente.

f) Por el tiempo indispensable para la realizacién de examenes prenatales y técnicas de
preparacion al parto y, en los casos de adopcién, guarda con fines de adopcion o
acogimiento, para la asistencia a las preceptivas sesiones de informacion y preparacion y
para la realizacién de los preceptivos informes psicolégicos y sociales previos a la
declaracién de idoneidad, siempre, en todos los casos, que deban tener lugar dentro de la
jornada de trabajo.

4. En los supuestos de nacimiento, adopcién, guarda con fines de adopcién o
acogimiento, de acuerdo con el articulo 45.1.d), las personas trabajadoras tendran derecho
a una hora de ausencia del trabajo, que podran dividir en dos fracciones, para el cuidado
del lactante hasta que este cumpla nueve meses. La duracién del permiso se incrementara
proporcionalmente en los casos de nacimiento, adopcién, guarda con fines de adopcién
0 acogimiento multiples. Quien ejerza este derecho, por su voluntad, podra sustituirlo por
una reduccién de su jornada en media hora con la misma finalidad o acumularlo en jornadas
completas en los términos previstos en la negociacién colectiva o en el acuerdo a que
llegue con la empresa respetando, en su caso, lo establecido en aquella. La reduccion de
jornada contemplada en este apartado constituye un derecho individual de las personas
trabajadoras sin que pueda transferirse su ejercicio al otro progenitor, adoptante,
guardador o acogedor.

No obstante, si dos personas trabajadoras de la misma empresa ejercen este derecho por
el mismo sujeto causante, la direccion empresarial podra limitar su ejercicio simultaneo
por razones justificadas de funcionamiento de la empresa, que debera comunicar por
escrito.

Cuando ambos progenitores, adoptantes, guardadores o acogedores ejerzan este
derecho conlamisma duraciény régimen, el periodo de disfrute podra extenderse hasta que
el lactante cumpla doce meses, con reduccién proporcional del salario a partir del
cumplimiento de los nueve meses.

5. Las personas trabajadoras tendran derecho a ausentarse del trabajo durante una hora en
el caso de nacimiento prematuro de hijo o hija, o que, por cualquier causa, deban
permanecer hospitalizados a continuacién del parto. Asimismo, tendran derecho a reducir
su jornada de trabajo hasta un maximo de dos horas, con la disminucién proporcional
del salario. Para el disfrute de este permiso se estara a lo previsto en el apartado 7.

6. Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algiin menor de doce
anos o una persona con discapacidad que no desempefie una actividad retribuida tendra
derecho a una reduccion de la jornada de trabajo diaria, con la disminucién proporcional
del salario entre, al menos, un octavo y un maximo de la mitad de la duracién de



aquella. Tendra el mismo derecho quien precise encargarse del cuidado directo de un
familiar, hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad,
accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo, y que no desempefie actividad
retribuida. El progenitor, adoptante, guardador con fines de adopcibn o acogedor
permanente tendra derecho a una reduccién de la jornada de trabajo,con ladisminucién
proporcional del salario de, al menos, la mitad de la duracibn de aquella, para el cuidado,
durante la hospitalizacién y tratamiento continuado, del menor a su cargo afectado por
cancer (tumores malignos, melanomas y carcinomas), o por cualquier otra enfermedad
grave, que impligue un ingreso hospitalario de larga duracion y requiera la necesidad de
su cuidado directo, continuo y permanente, acreditado por el informe del servicio publico
de salud u érgano administrativo sanitario de la comunidad auténoma correspondiente
y, como maximo, hasta que el menor cumpla los dieciocho anos.

Por convenio colectivo, se podran establecer las condiciones y supuestos en los que esta
reduccion de jornada se podra acumular en jornadas completas. Las reducciones de
jornada contempladas en este apartado constituyen un derecho individual de los
trabajadores, hombres o mujeres. No obstante, si dos o mas trabajadores de la misma
empresa generasen este derecho por el mismo sujeto causante, el empresario podra
limitar su ejercicio simultaneo por razones justificadas de funcionamiento de la empresa.

7. La concrecion horaria y la determinacién de los permisos y reducciones de jornada,
previstos en los apartados 4, 5y 6, corresponderan a la persona trabajadora dentro de su
jornada ordinaria. No obstante, los convenios colectivos podran establecer criterios para
la concrecidn horaria de la reducciéon de jornada a que se refiere el apartado 6, en atencién
a los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de la

persona trabajadora y las necesidades productivas y organizativas de las empresas. La
persona trabajadora, salvo fuerza mayor, debera preavisar al empresario con una
antelacién de quince dias o la que se determine en el convenio colectivo aplicable,
precisando la fecha en que iniciara y finalizard el permiso de cuidado del lactante o la
reduccién de jornada. Las discrepancias surgidas entre empresario y trabajador sobre la
concreciéon horaria y la determinaciéon de los periodos de disfrute previstos en los
apartados 4, 5y 6 seran resueltas por la jurisdiccion social a través del procedimiento
establecido en el articulo 139 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, Reguladora de la
Jurisdiccion Social.

8. Los trabajadores que tengan la consideracion de victimas de violencia de género o de
victimas del terrorismo tendran derecho, para hacer efectiva su proteccidon o su derecho a
la asistencia social integral, a la reduccién de la jornada de trabajo con disminucién
proporcional del salario o a la reordenacién del tiempo de trabajo, a través de la
adaptacion del horario, de la aplicacion del horario flexible o de otras formas de ordenacion
del tiempo de trabajo que se utilicen en la empresa. Estos derechos se podran ejercitar



en los términos que para estos supuestos concretos se establezcan en los convenios
colectivos o en los acuerdos entre la empresa y los representantes de los trabajadores, o
conforme al acuerdo entre la empresa y los trabajadores afectados. En su defecto, la
concrecion de estos derechos correspondera a estos, siendo de aplicacién las reglas
establecidas en el apartado anterior, incluidas las relativas a la resolucién de discrepancias.

SECCION 3.2 SUSPENSION DEL CONTRATO

Articulo 48. Suspensién con reserva de puesto de trabajo.

1. Al cesar las causas legales de suspension, el trabajador tendra derecho a la
reincorporacion al puesto de trabajo reservado, en todos los supuestos a que se refiere el
articulo 45.1 excepto en los sefialados en las letras a) y b), en que se estara a lo pactado.

2. En el supuesto de incapacidad temporal, producida la extincién de esta situacién con
declaracién de incapacidad permanente en los grados de incapacidad permanente total
para la profesion habitual, absoluta para todo trabajo o gran invalidez, cuando, a juicio del
6rgano de calificacién, la situacion de incapacidad del trabajador vaya a ser
previsiblemente objeto de revisién por mejoria que permita su reincorporacién al puesto de
trabajo, subsistira la suspension de la relacion laboral, con reserva del puesto de trabajo,
durante un periodo de dos afnos a contar desde la fecha de la resolucién por la que se
declare la incapacidad permanente.

3. Enlos supuestos de suspension por ejercicio de cargo publico representativo o funciones
sindicales de ambito provincial o superior, el trabajador debera reincorporarse en el plazo
maximo de treinta dias naturales a partir de la cesacién en el cargo o funcion.

4. El nacimiento, que comprende el partoy el cuidado de menor de doce meses, suspendera
el contrato de trabajo de la madre biolégica durante 16 semanas, de las cuales seran
obligatorias las seis semanas ininterrumpidas inmediatamente posteriores al parto, que
habran de disfrutarse a jornada completa, para asegurar la proteccion de la salud de la
madre. El nacimiento suspendera el contrato de trabajo del progenitor distinto de la
madre biolégica durante 16 semanas, de las cuales seran obligatorias las seis semanas
ininterrumpidas inmediatamente posteriores al parto,que habran de disfrutarse a jornada
completa, para el cumplimiento de los deberes de cuidado previstos en el articulo 68 del
Codigo Civil. En los casos de parto prematuroy en aquellos en que, por cualguier otra
causa, el neonato deba permanecer hospitalizado a continuacién del parto, el periodo de
suspension podra computarse, a instancia de la madre biolégica o del otro progenitor,
a partir de la fecha del alta hospitalaria. Se excluyen de dicho cémputo las seis semanas
posteriores al parto, de suspensién obligatoria del contrato de la madre bioldgica. En los



casos de parto prematuro con falta de peso y en aquellos otros en que el neonato precise,
por alguna condicién clinica, hospitalizacién a continuacién del parto, por un periodo
superior a siete dias, el periodo de suspension se ampliara en tantos dias como el nacido
se encuentre hospitalizado, con un maximo de trece semanas adicionales, y en los
términos en que reglamentariamente se desarrolle.

En el supuesto de fallecimiento del hijo o hija, el periodo de suspensidon no se vera
reducido, salvo que, una vez finalizadas las seis semanas de descanso obligatorio, se
solicite la reincorporacion al puesto de trabajo. La suspensién del contrato de cada uno de
los progenitores por el cuidado de menor, una vez transcurridas las primeras seis semanas
inmediatamente posteriores al parto, podra distribuirse a voluntad de aquellos, en
periodos semanales a disfrutar de forma acumulada o interrumpida y ejercitarse desde
la finalizacién de la suspensién obligatoria posterior al parto hasta que el hijo o la hija
cumpla doce meses. No obstante, la madre biolégica podra anticipar su ejercicio hasta
cuatro semanas antes de la fecha previsible del parto.

El disfrute de cada periodo semanal o, en su caso, de la acumulacién de dichos periodos,
debera comunicarse a la empresa con una antelacién minima de quince dias.

Este derecho es individual de la persona trabajadora sin que pueda transferirse su
gjercicio al otro progenitor. La suspension del contrato de trabajo, transcurridas las
primeras seis semanas inmediatamente posteriores al parto, podra disfrutarse en régimen
de jornada completa o de jornada parcial, previo acuerdo entre la empresa y la persona
trabajadora, y conforme se determine reglamentariamente. La persona trabajadora debera
comunicar a la empresa, con una antelacion minima de quince dias, el ejercicio de este
derecho en los términos establecidos, en su caso, en los convenios colectivos. Cuando los
dos progenitores que ejerzan este derecho trabajen para la misma empresa, la direccion
empresarial podra limitar su ejercicio simultaneo por razones fundadas y objetivas,
debidamente motivadas por escrito.

5. En los supuestos de adopcién, de guarda con fines de adopcion y de acogimiento, de
acuerdo con el articulo 45.1.d), la suspension tendra una duracion de dieciséis semanas para
cada adoptante, guardador o acogedor. Seis semanas deberan disfrutarse a jornada
completa de forma obligatoria e ininterrumpida inmediatamente después de Ia
resolucion judicial por la que se constituye la adopcion o bien de la decisién
administrativa de guarda con fines de adopciéon o de acogimiento. Las diez semanas
restantes se podran disfrutar en periodos semanales, de forma acumulada o interrumpida,
dentro de los doce meses siguientes a la resolucion judicial por la que se constituya la
adopcién o bien a la decision administrativa de guarda con fines de adopciéon o de
acogimiento. En ningln caso un mismo menor dara derecho a varios periodos de
suspension en la misma persona trabajadora. El disfrute de cada periodo semanal o, en
su caso, de la acumulacién de dichos periodos, debera comunicarse a la empresa con una



antelacién minima de quince dias. La suspension de estas diez semanas se podra ejercitar
en régimen de jornada completa o a tiempo parcial, previo acuerdo entre la empresay la
persona trabajadora afectada, en los términos que reglamentariamente se determinen. En
los supuestos de adopcion internacional, cuando sea necesario el desplazamiento previo
de los progenitores al pais de origen del adoptado, el periodo de suspensién previsto para
cada caso en este apartado, podra iniciarse hasta cuatro semanas antes de la resolucién
por la que se constituye la adopcién. Este derecho es individual de la persona trabajadora
sin que pueda transferirse su ejercicio al otro adoptante, guardador con fines de adopcion
0 acogedor. La persona trabajadora debera comunicar a la empresa, con una antelaciéon
minima de quince dias, el ejercicio de este derecho en los términos establecidos, en su caso,
en los convenios colectivos. Cuando los dos adoptantes, guardadores o0 acogedores que
gejerzan este derecho trabajen para la misma empresa, ésta podra limitar el disfrute
simultaneo de las diez semanas voluntarias por razones fundadas y objetivas,
debidamente motivadas por escrito.

6. En el supuesto de discapacidad del hijo o hija en el nacimiento, adopcién, en situacién de
guarda con fines de adopcién o de acogimiento, la suspension del contrato a que se
refieren los apartados 4 y 5 tendra una duracién adicional de dos semanas, una para cada
uno de los progenitores.

Igual ampliacién procedera en el supuesto de nacimiento, adopcién, guarda con fines de
adopcién o acogimiento multiple por cada hijo o hija distinta del primero.

7.En el supuesto de riesgo durante el embarazo o de riesgo durante la lactancia natural, en
los términos previstos en el articulo 26 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de

Prevencién de Riesgos Laborales, la suspensién del contrato finalizara el dia en que se

inicie la suspension del contrato por parto o el lactante cumpla nueve meses,
respectivamente, o, en ambos casos, cuando desaparezca la imposibilidad de Ia
trabajadora de reincorporarse a su puesto anterior 0 a otro compatible con su estado.

8. En el supuesto previsto en el articulo 45.1.n), el periodo de suspensién tendrd una
duracién inicial que no podra exceder de seis meses, salvo que de las actuaciones de tutela
judicial resultase que la efectividad del derecho de proteccién de la victima requiriese
la continuidad de la suspensiéon. En este caso, el juez podra prorrogar la suspension por
periodos de tres meses, con un maximo de dieciocho meses.



9. Los trabajadores se beneficiaran de cualquier mejora en las condiciones de trabajo a la
que hubieran podido tener derecho durante la suspensiéon del contrato en los supuestos
a que se refieren los apartados 4 a 8.

TITULO Il DE LOS DERECHOS DE REPRESENTACION COLECTIVA Y DE REUNION DE LOS
TRABAJADORES EN LA EMPRESA

CAPITULO | DEL DERECHO DE REPRESENTACION COLECTIVA

SECCION 1.2 ORGANOS DE REPRESENTACION

Articulo 62. Delegados de personal.

1. La representacion de los trabajadores en la empresa o centro de trabajo que tengan
menos de cincuenta y mas de diez trabajadores corresponde a los delegados de personal.
Igualmente podra haber un delegado de personal en aquellas empresas o centros que
cuenten entre seis y diez trabajadores, si asi lo decidieran estos por mayoria. Los
trabajadores elegiran, mediante sufragio libre, personal, secreto y directo a los delegados
de personal en el nimero siguiente: hasta treinta trabajadores, uno; de treinta y uno a
cuarentay nueve, tres.

2. Los delegados de personal ejerceran mancomunadamente ante el empresario la
representacion para la que fueron elegidos y tendran las mismas competencias
establecidas para los comités de empresa. Los delegados de personal observaran las
normas que sobre sigilo profesional estan establecidas para los miembros de comités de
empresa en el articulo 65.

Articulo 63. Comités de empresa.

1. El comité de empresa es el érgano representativo y colegiado del conjunto de los
trabajadores en la empresa o centro de trabajo para la defensa de sus intereses,
constituyéndose en cada centro de trabajo cuyo censo sea de cincuenta o mas
trabajadores.

2. En la empresa que tenga en la misma provincia, o en municipios limitrofes, dos o mas
centros de trabajo cuyos censos no alcancen los cincuenta trabajadores,

pero que en su conjunto lo sumen, se constituird un comité de empresa conjunto.
Cuando unos centros tengan cincuenta trabajadores y otros de la misma provincia no,



en los primeros se constituiran comités de empresa propios y con todos los segundos
se constituira otro.

3. Solo por convenio colectivo podra pactarse la constitucién y funcionamiento de un
comité intercentros con un maximo de trece miembros, que seran designados de entre los
componentes de los distintos comités de centro.

En la constitucion del comité intercentros se guardara la proporcionalidad de los sindicatos
segln los resultados electorales considerados globalmente. Tales comités intercentros
no podran arrogarse otras funciones que las que expresamente se les conceda en el
convenio colectivo en que se acuerde su creacién.

CAPITULO Il Del derecho de reunién Articulo 77.

Las asambleas de trabajadores.

1. De conformidad con lo dispuesto en el articulo 4, los trabajadores de una misma
empresa o centro de trabajo tienen derecho a reunirse en asamblea. La asamblea podra
ser convocada por los delegados de personal, el comité de empresa o centro de trabajo, o
por un ndmero de trabajadores no inferior al treinta y tres por ciento de la plantilla. La
asamblea sera presidida, en todo caso, por el comité de empresa o por los delegados de
personal mancomunadamente, que seran responsables del normal desarrollo de la
misma, asi como de la presencia en la asamblea de personas no pertenecientes a la
empresa.

Solo podra tratarse en ella de asuntos que figuren previamente incluidos en el orden del dia.
La presidencia comunicara al empresario la convocatoria y los nombres de las personas
no pertenecientes a la empresa que vayan a asistir a la asamblea y acordara con este las
medidas oportunas para evitar perjuicios en la actividad normal de la empresa.

2. Cuando por trabajarse en turnos, por insuficiencia de los locales o por cualquier otra
circunstancia, no pueda reunirse simultaneamente toda la plantilla sin perjuicio o
alteracion en el normal desarrollo de la produccién, las diversas reuniones parciales que
hayan de celebrarse se consideraran como una sola y fechadas en el dia de la primera.

CAPITULO | DISPOSICIONES GENERALES

Seccién 1.2 Naturaleza y efectos de los convenios Articulo

82. Conceptoy eficacia.



1. Los convenios colectivos, como resultado de la negociacién desarrollada por los
representantes de los trabajadores y de los empresarios, constituyen la expresién del
acuerdo libremente adoptado por ellos en virtud de su autonomia colectiva.

2. Mediante los convenios colectivos, y en su ambito correspondiente, los trabajadores y
empresarios regulan las condiciones de trabajo y de productividad.

3. Manualmente podran regular la paz laboral a través de las obligaciones que se pacten.

4. Los convenios colectivos regulados por esta ley obligan a todos los empresarios y
trabajadores incluidos dentro de su ambito de aplicacién y durante todo el tiempo de su
vigencia. Sin perjuicio de lo anterior, cuando concurran causas econémicas, técnicas,
organizativas o de produccién, por acuerdo entre la empresa y los representantes de los
trabajadores legitimados para negociar un convenio colectivo conforme a lo previsto en

el articulo 871, se podra proceder, previo desarrollo de un periodo de consultas en los
términos del articulo 41.4, a inaplicar en la empresa las condiciones de trabajo previstas en
el convenio colectivo aplicable, sea este de sector o de empresa, que afecten a las
siguientes materias:

a) Jornada de trabajo.

b) Horario y distribucién del tiempo de trabajo.

c) Régimen de trabajo a turnos.

d) Sistema de remuneracién y cuantia salarial.

e) Sistema de trabajo y rendimiento.

f) Funciones, cuando excedan de los limites que para la movilidad funcional prevé el
articulo 39.

g) Mejoras voluntarias de la accion protectora de la Seguridad Social.



Se entiende que concurren causas econdmicas cuando de los resultados de la empresa se
desprenda una situaciébn econémica negativa, en casos tales como la existencia de
pérdidas actuales o previstas, o la disminucién persistente de su nivel de ingresos
ordinarios o0 ventas. En todo caso, se entendera que la disminucién es persistente si
durante dos trimestres consecutivos el nivel de ingresos ordinarios o ventas de cada
trimestre es inferior al registrado en el mismo trimestre del afio anterior. Se entiende que
concurren causas técnicas cuando se produzcan cambios, entre otros, en el ambito de los
medios o instrumentos de produccién; causas organizativas cuando se produzcan cambios,
entre otros, en el ambito de los sistemas y métodos de trabajo del personal o en el modo
de organizar la produccién, y causas productivas cuando se produzcan cambios, entre
otros, en la demanda de los productos o servicios que la empresa pretende colocar en el
mercado.

La intervencién como interlocutores ante la direccién de la empresa en el procedimiento
de consultas correspondera a los sujetos indicados en el articulo 41.4, en el orden y
condiciones sefalados en el mismo.

Cuando el periodo de consultas finalice con acuerdo se presumira que concurren las
causas justificativas a que alude el parrafo segundo, y solo podra ser impugnado ante la
jurisdiccién social por la existencia de fraude, dolo, coaccién o abuso de derecho en su
conclusion. El acuerdo debera determinar con exactitud las nuevas condiciones de trabajo
aplicables en la empresa y su duracion, que no podra prolongarse mas alla del momento
en que resulte aplicable un nuevo convenio en dicha empresa.

El acuerdo de inaplicacion no podra dar lugar al incumplimiento de las obligaciones
establecidas en convenio relativas a la eliminacién de las discriminaciones por razones de
género o de las que estuvieran previstas, en su caso, en el plan de igualdad aplicable en la
empresa. Asimismo, el acuerdo debera ser notificado a la comisiéon paritaria del convenio
colectivo.

En caso de desacuerdo durante el periodo de consultas cualquiera de las partes podra
someter la discrepancia a la comisién del convenio, que dispondra de un plazo maximo de
siete dias para pronunciarse, a contar desde que la discrepancia le fuera planteada.

Cuando no se hubiera solicitado la intervencion de la comisién o esta no hubiera alcanzado
un acuerdo, las partes deberan recurrir a los procedimientos que se hayan establecido en
los acuerdos interprofesionales de ambito estatal o autonémico, previstos en el articulo
83, para solventar de manera efectiva las discrepancias surgidas en la negociacién de los



acuerdos a gque se refiere este apartado, incluido el compromiso previo de someter las
discrepancias a un arbitraje vinculante, en cuyo caso el laudo arbitral tendra la misma
eficacia que los acuerdos en periodo de consultas y solo sera recurrible conforme al
procedimiento y en base a los motivos establecidos en el art. 91.

Cuando el periodo de consultas finalice sin acuerdo y no fueran aplicables los
procedimientos a los que se refiere el parrafo anterior o estos no hubieran solucionado la
discrepancia, cualquiera de las partes podrd someter la solucién de la misma a la
Comisién Consultiva Nacional de Convenios Colectivos cuando la inaplicaciéon de las
condiciones de trabajo afectase a centros de trabajo de la empresa situados en el
territorio de mas de una comunidad auténoma, o a los 6rganos correspondientes de las
comunidades auténomas en los demas casos. La decision de estos 6rganos, que podra ser
adoptada en su propio seno o por un arbitro designado al efecto por ellos mismos con las
debidas garantias para asegurar su imparcialidad, habra de dictarse en plazo no superior a
veinticinco dias a contar desde la fecha del sometimiento del conflicto ante dichos
6rganos. Tal decisiéon tendra la eficacia de los acuerdos alcanzados en periodo de consultas
y solo sera recurrible conforme al procedimiento y en base a los motivos establecidos
en el articulo 91. El resultado de los procedimientos a que se refieren los parrafos
anteriores que haya finalizado con la inaplicacion de condiciones de trabajo debera ser
comunicado a la autoridad laboral a los solos efectos de depésito.

5. El convenio colectivo que sucede a uno anterior puede disponer sobre los derechos
reconocidos en aquel. En dicho supuesto se aplicara, integramente, lo regulado en el
nuevo convenio.

Articulo 83. Unidades de negociacion.

1. Los convenios colectivos tendran el ambito de aplicacién que las partes acuerden.

2. Las organizaciones sindicales y asociaciones empresariales mas representativas, de
caracter estatal o de comunidad auténoma, podran establecer, mediante acuerdos
interprofesionales, clausulas sobre la estructura de la negociacién colectiva, fijando, en

su caso, las reglas que han de resolver los conflictos de concurrencia entre convenios de
distinto ambito.



Estas clausulas podran igualmente pactarse en convenios o acuerdos colectivos
sectoriales, de ambito estatal o autonémico, por aquellos sindicatos y asociaciones

empresariales que cuenten con la legitimacion necesaria, de conformidad con lo
establecido en esta ley.

3. Dichas organizaciones de trabajadores y empresarios podran igualmente elaborar
acuerdos sobre materias concretas. Estos acuerdos, asi como los acuerdos
interprofesionales a que se refiere el apartado 2, tendran el tratamiento de esta ley para los
convenios colectivos.

Articulo 84. Concurrencia.

1. Un convenio colectivo, durante su vigencia, no podra ser afectado por lo dispuesto en
convenios de ambito distinto salvo pacto en contrario, negociado conforme a lo dispuesto
en el articulo 83.2,y salvo lo previsto en el apartado siguiente.

2. La regulacion de las condiciones establecidas en un convenio de empresa, que podra
negociarse en cualquier momento de la vigencia de convenios colectivos de ambito
superior, tendra prioridad aplicativa respecto del convenio sectorial estatal, autonémico
o de ambito inferior en las siguientes materias:

a) La cuantia del salario base y de los complementos salariales, incluidos los vinculados a la
situaciény resultados de la empresa.

b) El abono o la compensacion de las horas extraordinarias y la retribucién especifica del
trabajo a turnos.

c) El horario y la distribucion del tiempo de trabajo, el régimen de trabajo a turnos y la
planificacién anual de las vacaciones.

d) La adaptacion al ambito de la empresa del sistema de clasificacion profesional de los
trabajadores.

e) La adaptacién de los aspectos de las modalidades de contratacién que se atribuyen por
esta ley a los convenios de empresa.

f) Las medidas para favorecer la conciliacion entre la vida laboral, familiar y personal.

g) Aquellas otras que dispongan los acuerdos y convenios colectivos a que se refiere el
articulo 83.2. Igual prioridad aplicativa tendran en estas materias los convenios
colectivos para un grupo de empresas 0 una pluralidad de empresas vinculadas por
razones organizativas o productivas y nominativamente identificadas a que se refiere el



articulo 871. Los acuerdos y convenios colectivos a que se refiere el articulo 83.2 no
podran disponer de la prioridad aplicativa prevista en este apartado.

3. Salvo pacto en contrario negociado segln el articulo 83.2, los sindicatos y las
asociaciones empresariales que redinan los requisitos de legitimacion de

los articulos 87 y 88 podran, en el ambito de una comunidad auténoma, negociar
acuerdos o convenios que afecten a lo dispuesto en los de ambito estatal siempre que
dicha decision obtenga el respaldo de las mayorias exigidas para constituir la comision
negociadora en la correspondiente unidad de negociacion.

4.En el supuesto previsto en el apartado anterior, y salvo que resultare de aplicacién un
régimen distinto establecido mediante acuerdo o convenio colectivo de ambito estatal
negociado segln el articulo 83.2, se consideraran materias no negociables en el ambito de
una comunidad auténoma el periodo de prueba, las modalidades de contratacién, la
clasificacion profesional, la jornada maxima anual de trabajo, el régimen disciplinario, las
normas minimas en materia de prevencion de riesgos laborales y la movilidad
geografica.

1.5 Puntos clave para el desarrollo del Plan de Igualdad.

PRESTACIONES AUXILIARES VALENCIANAS, SL en cuanto a la elaboracién de su plan de
igualdad, se va a basar en la publicacién de los puntos para el desarrollo de un plan de
igualdad por parte del Instituto de la Mujer. (INSTITUTO DE LA MUJER Ministerio de
Trabajo y Asuntos Sociales NIPO: 207-08-056-X Coordinacion: Servicio de Coordinacion
Empresarial Area de Programas Europeos Subdireccidn General de Programas).

PRESTACIONES AUXILIARES VALENCIANAS, SL tendra en cuenta los siguientes puntos
en la elaboracién del plan de igualdad, para cumplir asi con la normativa vigente en
cuanto a igualdad en el trato y oportunidades entre mujeres y hombres:

Concepto v contenido de los planes de igualdad de las empresas.

Art. 46 Ley de Igualdad

Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagnostico de situacion, tendentes a alcanzar en la



empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la
discriminacién por razén de sexo.

Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de
sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados. Para la consecucion
de los objetivos fijados, los planes de igualdad podran contemplar, entre otras, las
materias de acceso al empleo, clasificacion profesional, promocién y formacion,
retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad
entre mujeres y hombres, la conciliacion laboral, personal y familiar, y prevencion del
acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

Los planes de igualdad incluiran la totalidad de una empresa, sin perjuicio del
establecimiento de acciones especiales adecuadas respecto a determinados centros de
trabajo.

1.1 AGENTES IMPLICADQOS

Hay que determinar la fase en la que participaran, definir el tipo de participacién y la forma
de organizarla.

> Alta direccion

> Voluntad e impulso

> Equipos técnicos de RRHH

> Ejecucion. Integrar la igualdad en los procedimientos de la empresa
> Representacion legal de trabajadores y trabajadoras

> Propuestas, asesoramiento, formacién, sensibilizacién, participacion, identificaciéon
de necesidades e intereses

> Trabajo en red, animacién a la formacién y al fomento de buenas practicas
> Comité permanente de igualdad

> Espacio de didlogo y comunicacién fluida para llevar a cabo el programa con el
consenso de ambas partes (empresa y representacion legal de la plantilla)

> Plantilla

> Propuestas, participacion...



> Personas expertas: personal interno//consultoras.
> Asistencia técnica.
Comunicacion:

Informar y comunicar las acciones y los cambios a favor de la igualdad entre mujeres y
hombres

Organismos de igualdad:

Propuestas, impulso, asesoramiento, apoyo, acompanamiento, formacion, difusion,
sensibilizacién, seguimiento

Alta Direccién:

La voluntad de la Alta Direccién y la aprobacion de los objetivos de igualdad es
imprescindible para el desarrollo de |la experiencia.

Equipos técnicos de RRHH:

Los equipos técnicos necesitan integrar el programa en los procesos habituales de la
empresay que las acciones sean lo mas concretas posibles para favorecer su viabilidad y la
visibilidad de sus resultados.

Representacion legal de trabajadores v trabajadoras:

Deben ser protagonistas activos durante todo el proceso.

La representacion legal de trabajadores y trabajadoras puede formar parte del Grupo o
Comision de lIgualdad creada en la propia empresa que inicia y ejecuta un Plan de
Igualdad.

Comité permanente de igualdad

Son 6rganos paritarios, formados por representantes de la empresa y representantes de
los trabajadores y trabajadoras. Debe estar compuesto de mujeres y hombres,ya que es un
tema que interesa y beneficia a todas las personas.



El nimero de miembros oscila en funcién de las caracteristicas y dimensiones de la
empresa. Frecuentemente estan formados por 4 o 5 personas designadas por la empresa
entre diferentes departamentos y el mismo ndmero de personas designadas por el comité
de empresa.

El objetivo es crear un espacio de dialogo y comunicacion fluida, de tal manera que todos los
acuerdos y medidas que se adopten a lo largo del desarrollo del programa se lleven a cabo
con el consenso de ambas partes.

Todos los pasos que se van dando a lo largo del desarrollo del programa son informados al
Comité.

Plantilla:

Es el principal agente implicado en el programa. Es el colectivo destinatario.

No es un grupo homogéneo porque lo que interesa analizar la situacion de los hombres y
de las mujeres de la forma mas personalizada posible.

Igualmente conviene conocer la cultura general de la empresa, sus valoresy la influencia que
tiene en la igualdad de oportunidades para las mujeres en la organizacion.

Las organizaciones sindicales tienen un papel determinante, tanto en la negociacion
como en el posterior desarrollo de las acciones.

Para asegurar la participacion del personal en todas las fases del programa es necesario
crear una estructura especifica, como por ejemplo las Comisiones permanentes de
igualdad.

Personas expertas — personal interno//consultoras: Papel
formador, asesor y de apoyo.

Cada agente implicado necesitara una formacién e incluso
cada fase del programa.

La formacién es basica desde los niveles de direccién y gestibn mas altas hasta la tltima
persona comprometida con la organizacion.

Comunicacién:



La imagen adquiere un valor destacado. El tratamiento de la comunicacién y de la
imagen que la empresa proyecta, tanto interna como externamente, contribuira al avance
y buen funcionamiento del programa.

Organismos de igualdad:

Impulso y asesoramiento permanente.

2. METODOLOGIA

Las caracteristicas de todo plan son:

> C(Colectivo-Integral: pretende incidir positivamente no soélo en la situacion de las
mujeres sino en toda la plantilla.

> Transversal:implica a todas las areas de gestion de la organizacion.
> Dinamico: es progresivo y esta sometido a cambios constantes.

> Sistematico-coherente: el objetivo final (la igualdad real) se consigue por el
cumplimiento de objetivos sistematicos.

> Flexible: se confecciona a medida, en funcién de las necesidadesy posibilidades.

> Temporal: termina cuando se ha conseguido la igualdad real entre mujeres y
hombres.

1. Compromiso de la organizacién

> Decision.
> Comunicacion.

> Definicién del equipo de trabajo.

2. Comité o Comisién Permanente de Igualdad

> Creacion del equipo de trabajo.

3. Diagnéstico
> Planificacion.

> Recogida de informacion.



Analisis y presentacion de propuestas.

Programacién

Elaboracién del Plan de Igualdad.

Planificacién del Plan (Objetivos, acciones, personas destinatarias, calendario,

recursos necesarios, indicadores y técnicas de evaluacion, seguimiento...).
Implantacién

Ejecucion de las acciones previstas.

Comunicacion.

Seguimiento y control.

Evaluacién
Analisis de los resultados obtenidos.

Recomendaciones de mejora.

Comunicacioén

Comunicacién, informacion y sensibilizaciéon a todas las personas de la empresa
sobre el compromiso de la organizacién con la igualdad y las acciones
proyectadasy realizadas.

Comunicacién, informacién e imagen externa, proyectando el compromiso
adquirido con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Formacién

Garantizar una formacion especifica sobre igualdad de oportunidades y
perspectiva de género.



MEDIDAS TRANSVERSALES (1-6) *

SEGUIMIENTO

> Seguimiento de las acciones durante todo el desarrollo del Plan.

* Deben aplicarse en todo el proceso, desde la fase1ala 6:

FASE 1. COMPROMISO DE LA ORGANIZACION

Es necesario que la Direccién al maximo nivel adopte el compromiso, por escrito:

> deintegrar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres enla
organizacién como principio basico y transversal;

> deincluir este principio en los objetivos de la politica de la empresa v,
particularmente, en la politica de gestion de recursos humanos;

> de facilitar los recursos necesarios, tanto materiales como humanos, para la
elaboracién del diagnéstico, definicion e implementacién del Plan de Igualdad y la
inclusion de la igualdad en la negociacion colectiva.

Ademas, debe comunicarse a toda la plantilla.

FASE 2. COMITE O COMISION PERMANENTE DE IGUALDAD

De forma paralela al compromiso de la organizacién conviene constituir el equipo de
trabajo -Comité o Comision Permanente de Igualdad-, conformado de forma paritaria entre
empresay representacion de trabajadorasy trabajadores.

Es recomendable que por parte de la empresa lo integren personas en puestos
influyentes, con capacidad de decision dentro de la empresa y de diversos departamentos.

Impulsara acciones de:
> Informacion y sensibilizacion de la plantilla.
> Apoyo y/o realizacién del diagnéstico y Plan de Igualdad.

> Apoyo y/o realizacién de su seguimiento y evaluacién.



FASE 3. DIAGNOSTICO

El diagndstico consiste en un analisis de la situacion sobre la igualdad de oportunidades
Entre mujeres y hombres en la empresa durante el cual se realizan, sucesivamente,
actividades de recogida de informacion, de analisis, de debate interno, y finalmente, de
formulacién de propuestas que pueden integrarse en un Plan de Igualdad.

El diagnodstico es:

> Instrumental: no es un fin en si mismo sino un medio a partir del cual se puedan
identificar ambitos especificos de actuacion.

> Aplicado: es de caracter practico orientado a la toma de decisiones en la
empresa.

> Flexible: el contenido, la extension y la forma en que se realice el diagndstico
deberd amoldarse a las necesidades concretas de cada empresa.

> Dinamico: debera actualizarse continuamente.

Se trata de analizar desde una perspectiva de género:
> (aracteristicas de la empresay estructura organizativa.
> (Caracteristicas del personal.
> Acceso a la empresa.
> Desarrollo de la carrera profesional.
> Formaciony reciclaje.
> (Condiciones de trabajo en la empresa.
> Remuneraciones (fijas y variables).

> Abandono de la empresa.

Tras el analisis cuantitativo y cualitativo de los datos obtenidos se estableceran unas
conclusiones generales y las posibles areas de mejora en las que se pueda implantar la
igualdad de oportunidades en la empresa.



Estas conclusiones y propuestas de mejora deberan plasmarse en un informe para
facilitar su analisis.

Esto supone que las personas que realicen el diagnéstico deben contar con
conocimientos y formacion en analisis con perspectiva de género.

FASE 4. PROGRAMACION

En funcién de la informacién obtenida del diagnéstico y las propuestas realizadas se
procede a la elaboracién del Plan de Igualdad. Como se ha citado anteriormente, el art. 46
de la Ley de Igualdad determina que, para la consecucién de los objetivos fijados, los planes
de igualdad podran contemplar, entre otras, las materias de acceso al empleo, clasificacion
profesional, promociéon y formacion, retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo para
favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacién laboral,
personal y familiar, y prevencién del acoso sexual y del acoso por razén de sexo. Estas
areas de intervencion quedaran determinadas por los resultados del diagndstico.

Las preguntas clave que sirven tanto a la programacibn como a la propia
estructura del plan son:

v ¢Cuanto tiempo?
Planificacion

¢Para qué?

Objetivos

¢Cémo?

Acciones

¢Para quién?

Personas destinatarias
¢Con que?

Recursos

N NN NN NN N NN

¢Cuando?



v/ Calendario
v/ {Cuando lo voy a evaluar?

v Criterios de evaluacion

Primero, hay que establecer unos objetivos a largo plazo que puedan servir
como referencia durante todo el proceso.

Alavez, hay que fijar unos objetivos concretos a corto plazo, progresivos y
coherentes con los generales.

Posteriormente hay que decidir qué acciones concretas se van a llevara cabo. Es fundamental
asegurar la coherencia entre objetivos y acciones, por lo que al planificar hay que tener en
cuenta

qué objetivo satisface.

a quién van dirigidas.

quién es responsable de su aplicacion.
qué métodos se van a utilizar.

qué recursos se necesitan.

AN N N N

cémo se medira su cumplimiento.

Es recomendable realizar un seguimiento continuo de las actividades que se lleven a
cabo para asegurar el cumplimiento efectivo de las acciones y los objetivos previstos.

Sera también necesario llevar a cabo una evaluacién de los resultados obtenidos por el Plan
una vez finalizado.

Es recomendable que se especifiquen a priori:
v/ Las personas responsables del seguimiento y evaluacion del Plan.

v/ Eltiempoy los recursos dedicados a ambos.



El tipo de evaluacioén a realizar.
Los instrumentos y métodos.

Los mecanismos para mantener al corriente a la direccién vy al
personal del funcionamiento y resultados del mismo.

Por dltimo, deberan establecerse las fases a seguir y las personas implicadas en cada una

de ellas, un calendario de actuacién y una previsidon de recursos para cada una de las

actuaciones previstas.

Es fundamental definir los indicadores cuantitativos y cualitativos que van a permitir

visibilizar los resultados de las acciones y objetivos, tanto las planteadas a corto plazo

como a largo.

FASE 5. IMPLANTACION

Supone la realizacién y ejecucién de las acciones previstas en el Plan de Igualdad.

FASE 6. EVALUACION

La evaluacion tiene los siguientes objetivos:

v
v

Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del plan.
Analizar el desarrollo del proceso del Plan.
Reflexionar sobre la continuidad de las acciones (si se constata que se requiere

mas tiempo para corregir las desigualdades).

Evaluacién de RESULTADOQOS:

e Grado de cumplimiento de los objetivos planteados en el Plan de Igualdad.
Nivel de correccion de las desigualdades detectadas en el diagnodstico.



e Grado de consecucién de los resultados esperados.

> Evaluaciéon de PROCESO:

e Nivel de desarrollo de las acciones emprendidas.

e Grado de dificultad encontrado/percibido en el desarrollo de las
acciones. Tipo de dificultades y soluciones emprendidas.

e (Cambios producidos en las acciones y desarrollo del Plan atendiendo a su
flexibilidad.

> Evaluacién de IMPACTO:

e Grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la empresa.

e (Cambios en la cultura de la empresa: cambio de actitudes del equipo
directivo, de la plantilla en general, en las practicas de RRHH, etc.

e Reduccién de desequilibrios en la presencia y participacién de mujeresy
hombres.

MEDIDAS TRANSVERSALES: COMUNICACION, FORMACION Y SEGUIMIENTO:

COMUNICACION

La comunicacién se realizara antes de la puesta en marcha, durante la ejecucion y
después de la implementacion del Plan. Hay que asegurar que la informacion llega a toda
la plantilla.

Es muy importante informar de la creacién del Comité Permanente de Igualdad, quiénes lo
conforman y las actividades a desempenar, apoyando la participacion continua del
personal en todo el proceso.



La forma de llevar a cabo la distribucién de la informacién serd utilizando los canales
formales de comunicacién de la empresa: reuniones informativas, tablones de anuncios,
comunicados internos, intranet...

Es fundamental que la transmision de la informacién sea bidireccional, es decir, que fluya
tanto de arriba hacia abajo como a la inversa, esto supone habilitar medios para que la
plantilla pueda participar y dar su opinién: a través de los representantes, buzén de
sugerencias, etc.

FORMACION

La formacion en igualdad de oportunidades y perspectiva de género debe dirigirse a
toda la plantilla, y de forma especifica, atendiendo a las caracteristicas del puesto y/o a
acciones concretas que requieran una formacién determinada, a:

- Equipo directivo.
- Mandos intermedios.

- Comité de empresa.

OBJETIVOS:

- Formacion en igualdad de oportunidades para la plantilla.

- Formacién para impulsar el Desarrollo de la carrera profesional de las mujeres
hacia la igualdad.

- Formacién en Género y relaciones laborales para comités de empresa.
- Formacién en Género dirigida a personal de Recursos Humanos y Calidad.
- Formacién sobre Usos igualitarios en la Comunicacion y Publicidad.

- Formacién sobre Conciliacién entre la vida personal y profesional.

SEGUIMIENTO

El seguimiento durante todo el desarrollo del Plan permite comprobar la consecucion de
los objetivos propuestos para cada accion y conocer el proceso de desarrollo, con el
objetivo de introducir otras medidas si fuera necesario o corregir posibles desviaciones.



Es fundamental haber establecido un buen sistema de indicadores durante la
programacion para llevar a cabo el seguimiento y la evaluacién de forma (til.

1.6 Entrada en vigor del nuevo reglamento de planes de igualdad

El pasado 14 de Enero entra en vigor 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.

Tiene por objeto el desarrollo reglamentario de los planes de igualdad, asi como de su
diagnostico, incluidas las obligaciones de registro, depdsito y acceso. Los planes de
igualdad vigentes al momento de la entrada en vigor del Real Decreto 901/2020, deberan
adaptarse al contenido de este, en el plazo previsto en el plan para su revisidn y, en todo
caso, en un plazo maximo de doce meses desde la entrada en vigor del reglamento, es
decir el 14 de enero de 2022.

Entre las principales novedades:

e Regulacion del mecanismo negociador en las empresas donde no existe
representacion legal de la plantilla.

e Cuantificacién del nimero de personas trabajadoras de la empresa a los efectos de
cumplir con la obligacién de elaborar un plan de igualdad.

e Enlacomisién negociadora se promovera la composicién equilibrada de mujeres y
hombres con la formacién y/o experiencia en igualdad entre mujeres y hombres.

e Desarrolla el contenido minimo de los planes de igualdad regulandose el alcance del
diagnoéstico como elemento esencial previo a la elaboracion del plan de igualdad.

e Respecto a los registros de los planes de igualdad destaca la obligatoriedad del
mismo.



2. COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DEL COMITE
PERMANENTE DE IGUALDAD COMPOSICION

La composicidn de la comisién tiene que ser paritaria. La compondran representantes de
la parte empresarial y representantes legales de trabajadoras y trabajadores, mas un ouna
suplente por cada una de las representaciones.

La Direccién de la empresa y el Comité de empresa designaran a sus representantes en la
Comisién de Igualdad.

PARTE EMPRESARIAL:

Gabriela Alviz Martin, con DNI 08841991-D, Directora de RRHH

Antonio Flores Balboa, con DNI 20799929-V, Delegado Regional

REPRESENTANTES TRABAJADORES Y TRABAJADORAS:
Gisela Ibafnez Aguado, con DNI 53096385 -B, Oficial 12 administracién, como
representacion de la seccién sindical de UGT

Lourdes Calatayud Matos, con DNI 80068466-S, Agente de Igualdad

SUPLENTE:

La Comisién podra solicitar asesoramiento y/o presencia en las reuniones de personas

expertas y asesoras en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y
planes de igualdad.

COMPETENCIAS

Velar para que en la empresa se cumpla el principio de igualdad de tratoy oportunidades
entre mujeres y hombres.

Informar al personal de la empresa sobre el compromiso adoptado para desarrollar un Plan
de Igualdad.



Sensibilizar a la plantilla sobre la importancia de incorporar la Igualdad de
Oportunidades en la politica de la empresay la necesidad de que participe activamente en
la puesta en marcha del Plan de Igualdad.

Facilitar informacion y documentacion de la propia organizacién para la elaboracién del
diagnostico.

Participar activamente en la realizacién del diagnéstico, y una vez finalizado proceder a la
aprobacién del mismo.

Realizar, examinar y debatir las propuestas de medidas y de acciones positivas que se
propongan para la negociacion.

Negociar y aprobar el Plan de Igualdad que se pondra en marcha.

Impulsar la difusién del Plan de Igualdad dentro de la empresa, y promover su
implantacién.

Realizar el seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad:

Constatar la relacién o no de las acciones previstas y el grado de participacion de la
plantilla.

Registrar que los medios utilizados son los que estaban previstos en el disefio de la
accion.

Si las acciones se han realizado de acuerdo con el calendario previsto.

Identificar los problemas que puedan surgir durante el desarrollo del Plan de Igualdad y
buscar y proponer las soluciones a los mismos.

Formular recomendaciones para el mejor desarrollo del Plan.

Adaptar las acciones en funcién de las contingencias no previstas del Plan.

RECOMENDACIONES A LA NEGOCIACION COLECTIVA



En empresas que negocien su convenio colectivo, la Comisién de Igualdad podra formar
parte de la comisién paritaria del convenio.

Se establecera en el Convenio Colectivo el compromiso de las partes de realizar, ejecutar y
evaluar el Plan de Igualdad, de conformidad establecido en el capitulo Il del Titulo IV de la
LO 3/2007 para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres, asi como de la eliminacion de
cualqguier tipo de discriminacién por razén de sexo.

La comision de Igualdad impulsara en el marco de la negociacion del convenio colectivo
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y
hombres, asi como medidas de accidn positiva para favorecer el acceso de las mujeres al
empleoy la aplicacién efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacién en las
condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

Se fomentard la inclusién en el convenio de aquellas medidas acordadas en el Plan de
Igualdad que se estimen necesarias.

DE LAS REUNIONES

La comisién tendrd al menos una reunion mensual ordinaria mientras se esté
desarrollando el informe diagnéstico de la empresa, y reuniones trimestrales ordinarias una
vez comience a implantarse el Plan de Igualdad. Las reuniones se pueden convocar por
cualquiera de las partes.

ACUERDOS

Los acuerdos de la Comision requeriran el voto favorable de la mayoria, siendo vinculantes
estos para todas las partes.

ACTAS

Se levanta acta de lo tratado en cada reunién donde quedaran recogidos los acuerdos y
compromisos alcanzados. El acta sera leida y aprobada en cada reunion.

VALIDEZ DE LOS ACUERDOS



La validez de los acuerdos registrados en las actas queda sometida en todo caso a la
aprobacién posterior de ésta por la Comisién. En cada reunién se informara de las
aprobaciones anteriores.

Representaciéon Empresa

Gabriela Alviz Martin, con DNI 08841991-D, Directora de RRHH

Antonio Flores Balboa, con DNI 20799929-V, Delegado Regional

REPRESENTACION LEGAL DE LOS TRABAJADORES/AS

Gisela Ibafnez Aguado, con DNI 53096385 -B, Oficial 12 administracién, como
representacion de la seccién sindical de UGT

Lourdes Calatayud Matos, con DNI 80068466-S, Agente de Igualdad

2.1 Persona responsable del Plan de Igualdad.

PRESTACIONES AUXILIARES VALENCIANAS, SL, cuenta como responsable de la
planificacién, seguimiento y evaluaciéon del Plan con:

Nombre y Apellidos: Lourdes Calatayud Matos.

APROBACION Y FIRMAS:

2.2 Acta de Constitucion de la Comisién de Igualdad.

De una parte en representacidon empresarial: Gabriela Alviz Martin

De otra parte en representacion sindical: Gisela Ibafiez Aguado

Exponen que con fecha de 05 de Marzo de 2021,

la representacién y los sindicatos se constituye la Comision de Igualdad de Oportunidades
en la Empresa PRESTACIONES AUXILIARES VALENCIANAS SL que permita abordar de forma



conjunta, la eliminacién de cualquier forma de discriminacién o desigualdad por razén de sexo
y elaborar el Plan de Igualdad. Las partes se reconocen mutuamente capacidad suficiente
para obligarse en el presente actoy,

Acuerdan:

Primero. - Constitucion de la Comisién de Igualdad de Oportunidades.

Se acuerda la constitucion de la Comision de Igualdad de Oportunidades que, con caracter
general se ocupara de promocionar la Igualdad de Oportunidades en la empresa PAV SL
estableciendo las bases de una nueva cultura en la organizacion del trabajo que favorezca la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres, y que, ademas, posibilite la conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral.

Segundo. -Compaosicién de la Comisién de Igualdad.

La composicidn sera paritaria entre trabajadores/as de la propia empresa estando formada
por 2 integrantes por parte de la empresa.

Se establece asimismo que cada sindicato podra estar asistido por asesores. Se podra
aumentar el nimero de asesores presentes, por razdn de la materia a tratar, disponiéndose
sobre ello en el seno de las Comision de Igualdad, y preavisandose a las partes de forma
adecuada (minimo 48 horas) a los efectos del equilibrio en el debate.

De manera ordinaria se reunira al menos (una vez cada mes), quedando auto convocadas las
partes de una a otra reunién, y de manera extraordinaria cuando lo solicite cualquiera de las
partes con un preaviso de (10 dias) de antelacion.

De las reuniones se levantara acta que recogera los temas tratados, los acuerdos alcanzados,
los documentos presentados y la fecha de la siguiente reunién. En caso de desacuerdo se
hara constar las posiciones defendidas por cada parte.



Tercero. -Diseno del Plan de Igualdad para toda la empresa.

La Comision de Igualdad elaborara un Plan de Igualdad que contara con un diagnéstico de
situacion de partida, elaborado por la empresa sobre |la base de criterios compartidos con la
Comision de Igualdad, una programacién con las medidas concretas necesarias para resolver
carencias detectadas, un seguimiento y evaluacion para ver el grado de cumplimiento.

Cuarto. -Otras funciones de la Comisién de Igualdad

Garantizar el principio de igualdad y no discriminacién en la empresa, realizando el
seguimiento de los compromisos adquiridos en el Plan y de cuantas acciones se inicien para
cumplir el objetivo principal de la comisién, es decir la Igualdad efectiva entre mujeres y
hombres en la empresa.

Partes Firmantes:

Gisela Ibarfiez Aguado
Lourdes Clatayud Matos
Gabriela Alviz Martin

Antonio Flores Balboa



3. FASE DE DIAGNOSTICO

PRESTACIONES AUXILIARES VALENCIANAS, SL ha aplicado en esta fase de diagnadstico,
un profundo analisis de género en todos sus departamentos, tomando datos referentes
de afos anteriores.

La perspectiva de analisis ha sido la del género tomando caracteristicas de los
trabajadores/ as de la empresa, haciendo hincapié en los aspectos tanto cuantitativos
como son (personal por departamentos, remuneraciones, promocién y formacién
profesional, etc) y aspectos cualitativos como son (comunicacion con los
trabajadores/as, proceso de seleccion de personal, prevencién en materias de acoso
sexual, laboral, por razén de sexo, etc.).

Al tratarse de la implantacion de un Plan de Igualdad nuevo, tratamos de plantear
acciones que reporten resultados positivos en las dreas que a continuacion detallamos:

21. Analisis de la politica salarial de la empresa, para evitar una posible brecha
salarial entre mujeres y hombres.

2.2. Reforzar el papel de las mujeres en la empresa.

nJ
J

Establecer politicas de conciliacién de la vida laboral y personal.

NJ
o~

Medidas que completen y hagan atractivo los procesos de seleccion, facilitando y

garantizando accesibilidad al empleo.

3.1 Recogida de Informacién y Analisis de la situacion de la empresa.

En esta fase de diagndstico, la empresa lleva a cabo una recogida y un analisis de
informacién y de la situacién de la empresa para saber cudles son los puntos débiles
tanto de origen interno como externos, para poner en marcha las propuestas de
acciones y poder hacerlas efectivas para la mejora de la igualdad en la empresa. Para
este analisis se ha llevado a cabo un estudio exhaustivo de los aspectos cuantitativos
como cualitativos de la empresa:



L ASPECTOS CUANTITATIVOS

A. CARACTERISTICAS DE LA EMPRESA

- Plantilla desagregada por sexo.
- Porcentaje de plantilla con contratos fijo o indefinido.
- Porcentaje de plantilla con contrato temporales.

- Porcentaje de plantilla con contrato en practicas.

B. CARACTERISTICAS DE LA REPRESENTACION LEGAL DE TRABAJADORES Y
TRABAJADORAS

- Distribuciéon de la Representacion Legal por sindicato
- Distribucién de la Representacion Legal por edades

- Distribuciéon de la Representacion Legal por Categoria Profesionales

C. CARACTERISTICAS DE LA PLANTILLA

- Distribucién de la plantilla por edades.
- Distribucion de la plantilla por antigliedad.
- Distribucién de la plantilla por categorias profesionales.

- Distribucién de la plantilla por bandas salariales sin bonificaciones
extrasalariales.

- Distribucién de la plantilla por categorias profesionales.
- Distribucién de la plantilla por horas semanales de trabajo.

C.2 MOVIMIENTOS DE PERSONAL




Incorporaciones y bajas.

Incorporaciones por ETT.

Incorporaciones en el Gltimo ano por categorias profesionales.

C.3 RESPONSABILIDADES FAMILIARES

Responsabilidades familiares: n® de Hijas/os.

Responsabilidades familiares: n® de hijas/os de familia monoparental.

C.4 PROMOCION Y FORMACION

Promocion en el dltimo ano.

Formacion en el dltimo ano.

IL ASPECTOS CUALITATIVOS

8.

9.

CULTURA DE LA EMPRESA Y RESPONSABILIDAD
CORPORATIVA.

SELECCION.

FORMACION.

PROMOCION.

POLITICA SALARIAL

ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO Y CONCILIACION.
COMUNICACION.

AYUDAS, BONIFICACIONES Y POLITICA SOCIAL.

REPRESENTATIVIDAD.

10.PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

“‘COMENTARIOS Y OTRAS CONSIDERACIONES".

SOCIAL



Aspectos cuantitativos



A. CARACTERISTICAS DE LA EMPRESA

Datos generales

Denominacién Social | PRESTACIONES AUXILIARES VALENCIANAS

Forma Juridica SOCIEDAD LIMITADA

Direccion AVDA CORTES VALENCIANAS, 58, LOCAL 6, 46015 VALENCIA
Teléfono 902181149

Fax

E-Mail RRHH@GRUPOSECOEX.COM

Pagina Web WWW.PRACON.ES

PLANTILLA DESAGREGADA POR SEXO

b Total

NO
(=]

Mujeres % Hombres

Plantilla desagregada por sexo 38 27,749 99 72,26% 137

PORCENTAJE PLANTILLA CON CONTRATO INDEFINIDO DESAGREGADA POR SEXO

Mujeres % Hombres % Total
Plantilla desagregada por sexo 4 10,26% 35 89,74% 39

PORCENTAJE PLANTILLA CON CONTRATO TEMPORALES DESAGREGADA POR SEXO

Mujeres % Hombres % Total
Plantilla desagregada por sexo 34 34,69% 64 65,319 98

La empresa Prestaciones Auxiliares Valenciana, SL cuenta con una plantilla que supera el 72%
de hombres.

Del total de la plantilla, 137 trabajadores, un 71,53% tiene contrato temporal de los cuales, el
65,319 son hombres.


mailto:RRHH@GRUPOSECOEX.COM

B. CARACTERISTICAS DE LA REPRESENTACION LEGAL DE TRABAJADORES Y

TRABAJADORAS

Datos Generales

DISTRIBUCION DE LA REPRESENTACION LEGAL POR SINDICATO

Representacion Mujer Hombre Afiliacion Sindicato
Unitario/a X UGT
Representante 1 X
Afiliado/a
X Unitario/a X UGT
Representante 2
Afiliado/a
X Unitario/a
Representante 3
Afiliado/a X UcT
X Unitario/a
Representante 4
Afiliado/a X UGT
X Unitario/a
Representante 5
Afiliado/a X UGT
TOTAL 1 4

REPRESENTACION UNITARIA

Mujeres 9% Hombres 9% Total
Representacién unitaria 1 50% 1 50% 2
REPRESENTACION SINDICADA
Mujeres 9% Hombres 9% Total

Representacion sindicada 3 100% 3




DISTRIBUCION DE LA RESPRESENTACION LEGAL POR EDADES

Bandas de edades Mujeres

Hombres

% Total

Menos de 20 afnos

21-25 anos

26 - 35 anos

36 - 45 anos

46 anos y mas 1

20%

80% 100

TOTAL

DISTRIBUCION DE LA REPRESENTACION LEGAL POR CATEGORIAS PROFESIONALES

Denominacion categorias Mujeres 9% Hombres 9% Total
Operario 22 4 1009 4
Oficial administracion 1 1009% 1

TOTAL 1 20% 4 80% 5

SINDICATOS CON REPRESENTACION

Sindicato

9% Representacion

UaT

100%




C. CARACTERISTICAS DE LA PLANTILLA

Datos Generales

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR EDADES

Distribucion de la plantilla por edades
Rango edades Mujeres % Hombres % Total
Menos de 20anos
20-29 anos 2 33,33% 4 66,67% 6
30-45 anos 14 37,84% 23 62,169 37
46y mas afos 22 23,40% 72 76,60% 94
TOTAL 38 27,7496 99 72,269% 137
El 61.68% de la plantilla supera los 46 anos, de los cuales el 76,60% son hombres.
DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR TIPO DE CONTRATOS
Distribucién de la plantilla por tipo de contratos
Tipo de contrato Mujeres % Hombres % Total
Aprendizaje
Fijo discontinuo a Tiempo
Completo
Fijo discontinuo a Tiempo Parcial
Indefinido a Tiempo Completo 2 6,67% 28 93,33% 30
Indefinido a Tiempo Parcial 2 22,22% 7 77,78% 9
Otros (Becas de formacién)
Practicas

Temporal a Tiempo Completo 19 26,76% 52 73,249% 71
Temporal a Tiempo Parcial 15 55,569% 12 L4 L1494 27
TOTAL 38 27,7496 99 72,26% 137




Como veiamos al inicio, el 71,53% de la plantilla tiene contrato temporal. Podemos observar
que, de ellos, supera el 729 el porcentaje de contratos que son a tiempo completo dentro
de los cuales el 73,24% son hombres.

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR ANTIGUEDAD

Distribucion de la plantilla por antigiiedad
Antiguiedad Mujeres % Hombres 9% Total

Menos de 6 16 43249 21 56,769 37
meses
De 6 mesesa 6 100,00% 6
ano
De 1 a3 afos 16 48,48% 7 51,52% 33
De 3 a5 anos 4 13,33% 26 86,67% 30
De 6 a 10 arnos 2 8,710% 21 91,30% 23
Mas de 10 afios 8 100,00% 8

TOTAL 38 27,749 99 72,26% 137

Con respecto a la antigliedad de la plantilla, hay una distribucién muy equilibrada entre los
distintos intervalos de antigliedad.

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR CATEGORIAS PROFESIONALES

Distribucién de la plantilla por categorias profesionales
Denominacion Mujeres % Hombres % Total
Categarias
MANDO INTERMEDIO 1 100,00% 1
PERSONAL o o
ADMINISTRATIVO 3 60,00% 2 40,009 5
OPERARIOS 35 26,72% 96 73,28% 131
TOTAL 38 27,7496 99 72,269% 137

El 95% de la plantilla se situa en la Categoria de operario, de los cuales el 73,28% son hombres.



DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR CATEGORIA PROFESIONAL Y ESTUDIOS

Categoria

Nivel de

) . Mujeres % Hombres % Total
Profesional estudios
Sin estudios
MANDO Primarios
INTERMEDIO Secundarios 1 100,00% 1
Universitarios
Sin estudios
PERSONAL Primarios
ADMINISTRATIVO | g0 ndarios 1 50,00% 1 50,00% 2
Universitarios 2 66,67% 1 33,33% 3
Sin estudios
Primarios 30 27,27% 80 72,713% 10
OPERARIOS/AS
Secundarios 5 25,00% 15 75,00% 20
Universitarios 1 100,00% 1
Sin estudios
Primarios 30 27,.27% 80 72,73% 10
TOTAL
Secundarios 6 26,09% 17 73,91% 23
Universitarios 2 50,00% 2 50,00% 4

El 809 de la plantilla tienen estudios primarios.




DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR BANDAS SALARIALES SIN COMPENSACIONES

EXTRASALARIALES

Distribucion de la plantilla bandas salariales sin compensaciones extrasalariales

Bandas Salariales Mujeres % Hombres % Total
Menos de 7200 € 3 42,86% 4 57149 7
Entre 7201 € y 12000< 13 54179 10 41,679 24
Entre 12001 € y 14000< 22 20,759 85 80,199 106
TOTAL 38 27,749 99 72,26% 137

El 70% de la plantilla se sitla en la banda salarial de 12.001€ - 14.000%€ de los cuales el 80%

son hombres.

Las primeras bandas salariales estan compuestas de manera equilibrada por el porcentaje

de hombres y mujeres.

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR BANDAS SALARIALES CON COMPENSACIONES

EXTRASALARIALES

Distribucién de la plantilla bandas salariales con compensaciones extrasalariales

Bandas Salariales Mujeres % Hombres % Total
Menos de 7200 € 3 42,86% 4 57,14% 7
Entre 7201 €y 12000€ 13 5417% 10 41,67% 24
Entre 12001 € y 14000€ 22 20,75% 85 80,19% 106
TOTAL 38 27,749 99 72,26% 137




DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR CATEGORIAS PROFESIONALES Y SALARIO BRUTO
ANUAL CON COMPENSACIONES EXTRASALARIALES

Denominacion

b Bandas Salariales Mujeres % Hombres % Total
categorias

Menos de 7.200€

7.201€-12.000€ 1 100,00% 1

12.001€-14.000<

MANDO 14.001€-18.000<

INTERMEDIO 18.001£-24.000£

24.001€-30.000<

30.001€-36.000¢<

Mas de 36.000€

Menos de 7.200€

7.201€-12.000€ 1 100,00% 1

12.001€-14.000€ 2 50,00% 2 50,00% 4

PERSONAL 14.001€-18.000<

ADMINISTRATIVO | 12 001£-24.000&

24.001€-30.000<

30.001€-36.000<

Mas de 36.000€

Menos de 7.200€ 3 42,86% 4 5714% 7
7.201€-12.000€ 13 56,52% 10 43,48% 23
12.001€-14.000< 19 18,81% 82 81,19% 101

14,001€-18.000€
OPERARIOS/AS

18.001€-24.000<

24.001€-30.000€

30.001€-36.000€

Mas de 36.000€

TOTAL 38 27,74% 99 72,26% 137




DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR CATEGORIAS PROFESIONALES Y SALARIO BRUTO
ANUAL SIN COMPENSACIONES EXTRASALARIALES

Denominacién
categorias

Bandas Salariales

Mujeres

Hombres

O
oN

Total

MANDO
INTERMEDIO

Menos de 7.200€

7.201€-12.000€

100,00%

12.001€-14.000<

14.001€-18.000<

18.001€-24.000<

24.001€-30.000<

30.001€-36.000€

Mas de 36.000€

PERSONAL
ADMINISTRATIVO

Menos de 7.200€

7.201€-12.000€

100,00%

12.001€-14.000€

50,00%

50,00%

14.001€-18.000<

18.001€-24.000<

24.001€-30.000<

30.001€-36.000€

Mas de 36.000€

OPERARIOS/AS

Menos de 7.200€

42,86%

57,14%

7.201€-12.000€

13

56,52%

10

43,48%

23

12.001€-14.000€

19

18,81%

82

81,19%

101

14.001€-18.000€

18.001€-24.000<

24.001€-30.000€

30.001€-36.000€

Mas de 36.000€

TOTAL

38

27,74%

99

72,26%

137




DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR HORAS SEMANALES DE TRABAJO

Distribucién de la plantilla por horas semanales de trabajo

N° de horas Mujeres % Hombres % Total
Menos de 20 horas 6 60,00% 4 40,00% 10
De 20 - 35 horas 32 25,20% 95 74,80% 127

De 36 - 39 horas

40 horas

Mas de 40 horas

TOTAL 38 27.74% 99 72,26% 137

El 92% de la plantilla se encuentra en una jornada de 20-35 horas, de ellos el 75% son hombres.

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR TURNOS DE TRABAJO

TURNOS MUJERES % HOMBRES % TOTAL
ROTATIVOS MANANA-
37 35,24% 68 64,76% 105
TARDE
ROTATIVOS MANANA-
1 313% 31 96,88% 32
TARDE-NOCHE
TOTAL 38 27,74% 99 72,26% 137

La empresa tiene dos turnos de trabajo.

El 70% del personal tiene asignado el turno rotativo de manana-tarde siendo el 65%
hombres.

Respecto al turno rotativo de mafana-tarde-noche, el 97% de los trabajadores son hombres.



C.2 MOVIMIENTOS DE PERSONAL

INCORPORACIONES Y BAJAS

Incorporaciones y Bajas

Incorporaciones Bajas
ANO
M % H % Total M % H % Total
2019 33 38,8% 52 61,2% 85 31 38,8% 49 61,3% 80
2020 38 39,6% 58 60,49 96 29 36,7% 50 633% 79
Total 4 39,2% 110 60,8% 181 60 37,7% 99 62,3% 159

En los dos anos, tanto en las incorporaciones como en las bajas, el porcentaje de hombres
es practicamente el doble que el de mujeres.

INCORPORACIONES POR ETT (La empresa no ha tenido incorporaciones por ETT)

ANOS MUJERES % HOMBRES 9% TOTAL
2019
2020
TOTAL
INCORPORACIONES ULTIMO ANO: TIPO DE CONTRATO
Incorporaciones dltimo afo por tipo de contrato
Tipo de contrato Mujeres % Hombres % Total
Temporal a Tiempo Completo 22 55,00% 40 64,52% 62
Temporal a Tiempo Parcial 16 88,89% 18 52,94% 34
TOTAL 38 65,52% 58 60,42% 96

El 659 de las incorporaciones que se han realizado en este Gltimo afno han sido bajo la
modalidad de temporal a tiempo completo.




INCORPORACIONES ULTIMO ANO: CATEGORIAS PROFESIONALES

Incorporaciones Gltimo afo por tipo de contrato

Tipo de contrato Mujeres % Hombres % Total
MANDO INTERMEDIO 1 100,00% 1
OPERARIOS/AS 38 66,67% 57 60,00% 95
TOTAL 38 65,52% 58 60,429 96

Las incorporaciones que se realizan son para operarios, algo l6gico ya que, como veiamos

anteriormente, el 95% de la plantilla pertenece a esta categoria.

BAJAS TEMPORALES, PERMISOS Y EXCEDENCIAS ULTIMO ANO

Bajas temparales y permisaos Gltimo afio

Descripcién baja Mujeres % Hombres % Total
Incapacidad Temporal 13 27,66% 34 72,34% 47
Paternidad 2 100,009 2
Reduccién de jornada por lactancia 1 100,00% 1
TOTAL 13 26,00% 37 74,00% 50
BAJAS DEFINITIVAS ULTIMO ANO
Bajas temporales y permisos Gltimo afio
Descripcién baja Mujeres % Hombres % Total
Jubilacién 1 50,00% 1 50,00% 2
Despido 1 100,009 1
Finalizacién del contrato 24 33,80% 47 66,20% 71
Cese Voluntario 3 60,00% 2 40,009 5
TOTAL 29 36,71% 50 63,29% 79




El 90% de las bajas definitivas del dltimo afno se debe a la finalizaciéon de los contratos
temporales que veiamos en las tablas anteriores.

BAJAS DEFINITIVAS ULTIMO ANO POR EDAD

Descripcion | Rango de .
. Mujeres % Hombres % Total
de la baja edad
0-19
20-29
Despido
30-45
Mas de 45 1 100,00% 1
0-19 1 100,00% 1
Finalizacion >0-29 > 2222% 7 77,78% 9
del
- 04 04
contrato 30-45 M 44,009 14 56,00% 25
Mas de 45 m 30,56% 25 69,449 36
0-19
Cese 20-23
Voluntario 30-45 2 66,67% 1 3333% 3
Mas de 45 1 50,00% 1 50,00% 2
0-19
20-29
Otros
30-45
Mas de 45
TOTAL 28 36,36% 49 63,64% a4

C.3 RESPONSABILIDADES FAMILIARES

(La empresa no dispone de estos datos de sus empleados)




C.4 PROMOCION Y FORMACION

(Respecto a las promociones, no se aportan datos va gue no ha habido en el dltimo afio)

PROMOCION ULTIMO ANO: CATEGORIAS PROFESIONALES A LAS QUE SE HA
PROMOCIONADO

Mujeres % Hombres % Total

MANDO INTERMEDIO

DIRECCION

TECNICO

TRABAJADOR CUALIFICADO

TOTAL
FORMACION ULTIMO ANO
Formacion dltimo ano
Denominacion curso Mujeres % Hombres % Total
ORIENTACION LABORAL Ml 40,749 16 59,26% 27
SENSIBILIZACION EN IGUALDAD DE
7 53,85% 6 46,15% 13
OPORTUNIDADES
AGENTE DE IGUALDAD 1 100,009 1
TOTAL 19 46,34% 22 53,66% 41

El 30% del personal de la empresa ha recibido formacién en el Gltimo afno, el 54% destinada
a hombres.

Respecto a las materias impartidas en la formacién, como podemos ver, el 34% esta
relacionada con igualdad.



Aspectos cualitativos



1. CULTURA DE LA EMPRESA Y RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA

A.CU

LTURA DE LA EMPRESA

11. | CULTURA DE LA EMPRESA

¢Cudles son los objetivos empresariales?

1.

Asegurar un puesto de trabajo dignoy facilitar los ajustes personales, sociales
y laborales que nuestros trabajadores con diversidad funcional necesiten
para su adaptacion a la actividad de la empresay conseguir el acceso a la vida
laboral ordinaria.

Llevar a cabo un trabajo productivo y de calidad con los clientes, aumentando
la competitividad en el sector

Promover el principio de igualdad garantizando las mismas oportunidades en
el acceso al empleo, formacién, promocién profesional y condiciones de

trabajo para hombres y mujeres.

12|

CULTURA DE LA EMPRESA

¢Cudl es la filosofia de la empresa? (Valores y creencias)

Como Centro Especial de Empleo nuestro principal valor es social. Ofrecer una
relacién laboral de calidad para las personas con discapacidad, sin ningun
tipo de discriminacion relacionado con el género, raza, origen social o
nacional, religion, discapacidad, etc, realizando las medidas de ajuste
oportunas para su 6ptimo desarrollo y su posible paso a la empresa ordinaria.
A su vez, siendo una empresa competitiva en el sector de servicios auxiliares,
dada la experiencia con la que contamos y el amplio abanico de posibilidades
de negocio que conlleva este sector.




13. | CULTURA DE LA EMPRESA

¢Qué procesos de calidad se desarrollan?

a) Internos

Mejora de Rendimiento, motivacion de empleados, reduccion de costes,
Mejora de comunicacion horizontal y vertical, servicio de ajuste personal
y social

b) Externos

Mejora de la satisfaccion del cliente, mejora de la competitividad,
investigacién de mercado, proteccion de datos, seleccién y evaluacion de
proveedores

B. RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA

14. | RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA

¢Cémo se integra la RSC en la cultura empresarial?

El cédigo ético o de conducta que se aplica en la cultura empresarial hace
referencia al cumplimiento de la legislacién, ética en el trabajo, principios de
actuacion del personal, a las buenas practicas en el desarrollo del trabajo,
imagen corporativa, conflicto de intereses, lucha contra la corrupcion,
transparencia, respeto por el medio ambiente, asi como normas de
comportamiento con accionistas, clientes y proveedores entre otros.




1.5. ‘ RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA

¢Con qué enfoque?

a) Internos

Relaciones sociales: medidas de respeto relacionadas con la raza, origen social
0 nacional, religion, discapacidad, género, etc,, y cualquier otra condicién que
pueda dar origen a la discriminacion.

Tratamiento responsable de la informacién y la comunicacion

Promocion de la igualdad salarial entre mujeres y hombres

b) Externos

Responsabilidad y sostenibilidad entre proveedores

Medioambiente: reduccién de costes por ahorro de energia, reciclaje, uso
razonable del agua y transportes alternativos

Transparencia en la informacién de las ayudas publicas recibidas y las
contrataciones en el sector publico

1.6. ‘ RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA

¢Cémo se integra la RSC respecto a la plantilla?

La RSC se integra desde |a Alta direccion, la cual tiene el papel fundamental de
trasladar dichos valores a las personas promoviendo una ventaja competitiva
sustentada en la RSE, elaborando e implementando el codigo ético en la
empresa y fomentando su uso y difusion.




2. SELECCION

21. | SELECCION

¢Qué factores determinan que la empresa inicie un proceso de seleccién y
contratacion? (P. ej. Necesidades de produccién, sustituciones, jubilaciones,
introduccién de nuevas tecnologias, incentivos de contratacion, etc)

El proceso de seleccion se inicia cuando existe una vacante libre por
nuevo servicio o nuevo puesto de trabajo, ampliacion de plantilla, por
sustitucién para baja con derecho reserva de puesto de trabajo (médica,
temporal, excedencia) o baja definitiva de la empresa.

22. | SELECCION

¢Qué sistemas de reclutamiento de candidaturas utiliza la empresa?

Recogida de CV por iniciativa del candidato a través de correo electrénico o
registro en la web, y por la intermediacién laboral con centro colaborador,

como INSERTA, COCEMFE, etc.
En menos ocasiones a través de portales de empleo (infojobs, indeed, etc).




23. | SELECCION

¢Quién y como se solicita la incorporacién de nuevo personal o la creacién de un
nuevo puesto?

Se puede distinguir entre varias situaciones:

- Personal de estructura: desde RRHH se detecta la ampliacién o la sustitucién
de personal y se inicia el proceso consultandolo con la direccién de la

empresa

- Personal operativo: bien por la solicitud de ampliacién del servicio por parte
del cliente, quien lo solicitaria a su contacto de la empresay éste lo solicitaria
a recursos humanos o bien por los responsables de operativa, quien lo
trasladaria a recursos humanos.

2.4, | SELECCION

¢Quién y como se definen los perfiles requeridos para cada puesto?

Desde recursos humanos, junto al agente de igualdad y el personal de apoyo, se
valora el puesto y el lugar del puesto a cubrir, por si este tuviera peculiaridades
(por ejemplo, conocimientos de inglés por estar en contacto con turistas).
Ademas, el cliente puede solicitarnos perfiles mas especificos. En este caso se
valora desde recursos humanos, con el personal directivo, de ajuste social y la
agente de igualdad, y si procede se ajusta el perfil.

25. | SELECCION
¢Se realizan publicaciones internas de las vacantes disponibles en la S
empresa?

No

En caso afirmativo, ¢qué sistema se utiliza para realizar la publicacién?

Tablén de anuncios, web, comunicacién a responsables de equipo.




2.6. SELECCION

¢Qué personas intervienen en cada fase del proceso?

Recursos Humanos
Agente de Igualdad

Personal de Ajuste Social

27. | SELECCION

¢Quién o quiénes tienen la Gltima decision sobre la incorporacién?

Recursos Humanos
Agente de Igualdad

Personal de Ajuste Social

28. | SELECCION

¢Cudles son las caracteristicas generales que busca su empresa en las/os
candidatas/os?

Compromiso, puntualidad y profesionalidad. Experiencia y formacion.

29. | SELECCION

¢Observa barreras internas, externas o sectoriales para la incorporaciéon de
mujeres a la compafia?

No

210 SELECCION

¢0Observa que existan puestos o departamentos en la compaiiia que estén
especialmente masculinizados (mayoria de hombres)? SI

Se puede observar mas presencia masculina en el puesto de operario/a.




3.FORMACION

31. | FORMACION

Si

¢Existe en la empresa un Plan de Formacion?
No

En caso afirmativo, indique quién disefa el contenido del plan y en base a qué
criterios.

Disefiado por Recursos humanos, Agente de Igualdad y Personal de apoyo. En
el dltimo ano, dada la crisis sanitaria en la que nos encontramos, ha sido
complicado cumplir con la formacién. No obstante, se ha ofrecido formacién
en la modalidad online a través de Moodle con acceso a todo el personal
interesado. Los criterios para disenar el contenido del Plan se basan en las
necesidades detectadas en nuestra plantilla y en base a las necesidades
generales en la actualidad (orientacién laboral, TICs, igualdad etc).

32. | FORMACION

¢Como se detectan las necesidades de formacion de la plantilla?

Cuestionarios de valoracion a los trabajadores y valoraciéon del equipo

33 ] FORMACION

¢Observa una menor asistencia de las mujeres a los cursos de ci

formacién respecto de los hombres?
No




3.4, |

FORMACION

¢Se ofrece la posibilidad de recibir formacién que no esté directamente Si
relacionada con el puesto de trabajo?

N

. - . - . Si

En caso afirmativo, ¢esta posibilidad esta abierta a toda la plantilla?

N
35. | FORMACION
¢Se ha impartido formacién sobre Igualdad de Oportunidades entre Si
mujeres y hombres?

No

En caso afirmativo, indique a qué puestos se imparti6é y cual fue su contenido.

Dirigida a: Contenido
Operarios/as Sensibilizacién en
Igualdad de

Oportunidades

Aux. Técnico
Educativo

Agente de Igualdad

36. |

FORMACION

¢Se ha impartido formacién especifica para mujeres?

Si

N

En caso afirmativo, indique a qué puestos se impartié y cual fue su contenido.




37. | FORMACION

¢Qué criterios de seleccion se utilizan para decidir qué personas van a
participar en los cursos de formacién?

Al utilizar la modalidad online es accesible a todo el personal interesado

38. | FORMACION

Voluntario v/
La formacion es de caracter (depende del curso)

Obligatorio

3.9. | FORMACION

¢Puede solicitar el personal la asistencia a cualquier curso impartido en el Plan
de Formacién de la compania?

Si.

310.] FORMACION

¢Como se difunden las ofertas de formacion?

Publicacién en tablén de anuncios, correo electrénico, traslado a los jefes de
equipo, etc.

311, | FORMACION

¢De qué depende que un curso se imparta dentro o fuera del horario laboral?

La modalidad online da flexibilidad al trabajador/a, que realizando turnos
rotativos lo realiza cuando lo considera oportuno.

3.12.] FORMACION

¢Conceden ayudas al personal para la formacién externa (Master, etc...)?

En el dltimo ano no se ha solicitado ninguna ayuda para formacion




4.  PROMOCION

41, ] PROMOCION

En lineas generales, cqué metodologia y qué criterios se utilizan para
la promocién?

Anuncio de promocion, entrega de solicitud y carta de candidatura.

42 PROMOCION

Indique, por orden de importancia, los requisitos que se tienen en cuenta a
la hora de promocionar al personal.

Formacién, experiencia y antigliedad.

43 PROMOCION

. . . Si
¢Se comunica al personal de la empresa la existencia de vacantes?

En caso afirmativo, ¢A través de qué medios?

Tablén de anuncios.




4. | PROMOCION

¢Se imparte formacién en la empresa ligada directamente a la Si
promocion?

N
¢0uién puede optar a este tipo de formacién?
45. ] PROMOCION
. . .. . Si
¢0bserva dificultades para la promocidn de las mujeres en la empresa?

NO
En caso afirmativo, indique qué tipo de dificultades.
46. | PROMOCION
¢Se ha puesto en marcha alguna accién para incentivar la promocion de | Si
las mujeres en la empresa?

No
En caso afirmativo, detalle brevemente en que consisten.
47. ] PROMOCION
¢Considera que las responsabilidades familiares pudieran influir en la Si
promocién dentro de la empresa?

No

En caso afirmativo, ¢influye de igual manera en hombres y en mujeres? ¢Por

qué razones?.

No, por influencia cultural.




48, ] PROMOCION

¢Existe en la empresa alguna metodologia estandar de evaluacion del Si X
personal?
NO
En caso afirmativo, indicar brevemente en qué consiste.
Por objetivos.
49.] PROMOCION
i . Si
¢Existe planes de carrera en su organizacion?
No[X

En caso afirmativo, indique en qué consiste y a qué tipo de puestos se dirigen.

410] PROMOCION

valoracion del personal promocionado? Describalo brevemente.

En el caso de no existir planes de carrera, ¢disponen de algiin método de

Experienciay consecucion de objetivos.

411 PROMOCION

¢Qué personas intervienen en la decisién de una promocién interna?

La Direccion de RRHH y el Director del departamento afectado.




5. POLITICA SALARIAL

51. | POLITICA SALARIAL

¢Qué criterios se utilizan para decidir los aumentos salariales?

Responsabilidades, antigiedad y consecucién de objetivos.

52. | POLITICA SALARIAL

Senale brevemente los tipos existentes de incentivos y beneficios.

Incentivos anuales por consecucién de objetivos en materia de absentismo.

53. | POLITICA SALARIAL

¢Qué criterios se utilizan para determinar la distribucién de incentivos
y beneficios sociales?

Responsabilidad, participacién y nimero de trabajadores gestionados.




6. ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO Y CONCILIACION

6.1. ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO Y CONCILIACION

Indique si su empresa dispone de alguno de los siguientes mecanismos para
contribuir a la ordenacion del tiempo de trabajo y favorecer la conciliacion de

la vida personal, familiar y laboral:

Guarderia en la empresa

Subvenciones econémicas para guarderia

Servicio para el cuidado de personas dependientes

Campamento de verano para hijas/os

Jornadas reducidas

Flexibilidad de horarios

Jornada coincidente con el horario escolar

Teletrabajo

Trabajo compartido (1 puesto dividido en 2 a tiempo parcial)

Ampliacién del permiso de maternidad o paternidad

Otros. Cuales

*Todas las medidas deben suponer una mejora de lo establecido por ley

Realizar una breve descripcién de los mecanismos utilizados en la empresa




6.2. ‘ ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO Y CONCILIACION

Mujeres
¢Quiénes utilizan mas esas medidas?

Hombres

¢Cuales considera que son las razones?

Por tradicién cultural.

6.3. ] ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO Y CONCILIACION

¢Cuantos trabajadores/as han sido padres/madres en el Gltimo ano?
Especificar la cantidad por sexo.

En el dltimo ano, 2 han sido padre, ninguna de las empleadas ha sido madre.

6.4. ‘ ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO Y CONCILIACION

Teniendo en cuenta la realidad empresarial, ésolicitar una reduccién de

Si

jornada laboral podria afectar de alguna manera a la situacién
profesional dentro de la compania?

NO|

En caso afirmativo, razone en qué sentido.




7.COMUNICACION

71. COMUNICACION

Indique cuales son los canales de comunicacién interna que se

utilizan habitualmente en su empresa:

Reuniones

Presentaciones a la plantilla

Correo electrénico

Panel electrénico en ascensores

Tablén de anuncios

Mensajes en ndmina mensual

Cuestionarios de obtencién de informacion

Manuales

Publicaciones

Periddico o revista interna

Buzdn de sugerencias

Intranet

Otros. Cuales: App como Telegram.

7.2. | COMUNICACION

¢Se ha realizado con anterioridad en la compania alguna
campana de comunicacién o sensibilizacién de algiin tema
especifico?

Si

No

ello?

En caso afirmativo, ¢sobre qué tema? ¢qué instrumentos se utilizaron para

Trabajadores con discapacidad.




73. | COMUNICACION

¢Considera que la imagen, tanto externa como interna de la Si
empresa, transmite los valores de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres? No| X

Indique los criterios que justifican la respuesta anterior.

Por escaso conocimiento de la plantilla en esta informacién y poca difusion
por parte de la empresa.

74 | COMUNICACION
¢Existe algin canal de comunicacién de la plantilla con la Si X
empresa? NG
En caso afirmativo
a) Indicar cuales
Portal del empleado.
Amenudo v
b) ¢Con qué frecuencia lo utiliza la plantilla? Rara vez

Nunca




8. AYUDAS, BONIFICACIONES Y POLITICA SOCIAL

8.1 \ AYUDAS, BONIFICACIONES Y POLITICA SOCIAL
¢Se conocen en la empresa los incentivos, ayudas y/o si
bonificaciones que actualmente existen para la contratacién
de mujeres? No
¢Se han beneficiado alguna vez de ellas? Si
No |X

En caso afirmativo, éde qué tipo de bonificaciones se han beneficiado y
cuantas mujeres han sido contratadas en cada una de ellas?

8.2. ’ AYUDAS, BONIFICACIONES Y POLITICA SOCIAL

¢Se ha realizado algun tipo de accién concreta para i
fomentar la igualdad de oportunidades de colectivos con

dificultades? No [X

9. REPRESENTATIVIDAD

91 | REPRESENTATIVIDAD

Teniendo en cuenta la parte cuantitativa de este estudio, ¢en qué areas tienen las

mujeres mayor presencia?

En la gestion administrativa y en los servicios de limpieza que la empresa

realiza para otros clientes

<Y menos?

En servicios de porteria y control de accesos

¢A qué cree que se debe?

El sector de la limpieza es de tradicion femenina esencialmente




10. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZON DE
SEXO

10.1. | PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
¢Se ha realizado algtin tipo de estudio para detectar ;
posibles situaciones de acoso, tanto psicolégico como
sexual? No [X

En caso afirmativo, écuales son las conclusiones?

Inexistencia, se detectan mas como problemas laborales entre compaferos
que propiamente de acoso sexual o psicolégico.

10.2. | PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
Con anterioridad a la Ley para la Igualdad, ése ha s |k
puesto en marcha alguna medida concreta contra el
acoso sexual y el acoso por razén de sexo? No

En caso afirmativo, indicar cuales.

Protocolo de acoso.

10.3] PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

La Ley para la Igualdad establece que las empresas deberan promover
condiciones que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar
procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las
denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto
del mismo (art. 48.1).

A partir de la entrada en vigor de la ley, ¢qué medidas negociadas con la
representacion de los y las trabajadoras se han o se estan poniendo en
marcha?

- Un canal de denuncias

- Una Comisién de seguimiento

- Un procedimiento reglado

- Mayor difusién entre el personal para concienciarlos de la
necesidad de denunciar estas situaciones y para que adquieran
confianza en la confidencialidad de datos.




1. RIESGOS LABORALES Y SALUD LABORAL

LA | RIESGOS LABORALES Y SALUD LABORAL
¢Se ha realizado algtn tipo de estudio para s [x
detectar necesidades relativas a riesgos laborales
y salud laboral? No

En caso afirmativo, ¢cuales son las conclusiones?

Se realizan planes especificos de prevencion y estudios de seguridad y salud por
servicio prestado

¢Se desprende del estudio distintas necesidades entre S;

mujeres y hombres?

En caso afirmativo, ccuales?




1.2 | RIESGOS LABORALES Y SALUD LABORAL

¢Tienen implantadas medidas de salud laboral o prevencién de S

riesgos laborales dirigidas especificamente a mujeres?
No

En caso afirmativo, indicar cuales.

Las mujeres ocupadas tienen mejor estado de salud que las que no lo estan. Aun
asi, los efectos de la doble carga de trabajo y las peores condiciones laborales y
de trabajo a las que estan sometidas hacen que su estado de salud sea peor que
el de los hombres en la misma situaciéon. Para mejorar la deteccién vy la
identificacion de enfermedades laborales hay que introducir la perspectiva de
género de manera transversal e impulsar estudios e investigaciones especificas.
Los factores de riesgo ergondmico a los que estan expuestos muchas mujeres
se ven agravados por el disefio inadecuado de los puestos de trabajo. Para
reducir dicha exposicién hay que adaptar el puesto de trabajo a cada personay
realizar una correcta organizacion de las tareas. Una adecuada organizacion del
tiempo en el trabajo, que haga compatibles la vida personal y la vida laboral y
facilite la corresponsabilidad, contribuye a reducir los riesgos psicosociales y a
asegurar la motivacién y la productividad en el trabajo.




12. MUJERES EN SITUACION O RIESGO DE EXCLUSION

121, | MUJERES EN SITUACION O RIESGO DE EXCLUSION
Con anterioridad a la Ley para la Igualdad, ése ha puesto en marcha Si
alguna medida concreta para mujeres en situacion o riesgo de »
exclusion? N
En caso afirmativo, indicar cuales.
12.2. | MUJERES EN SITUACION O RIESGO DE EXCLUSION
¢Tienen previsto algln programa especifico para mujeres en situacion | Sj [x
o riesgo de exclusién?

No

En caso afirmativo, indicar cuales.

Impartir cursos de formacién al respecto.




13. CONVENIO COLECTIVO

131, | CONVENIO COLECTIVO

¢Existe alguna medida especifica en la empresa establecida por

convenio referente al area de igualdad de oportunidades entre
mujeresy hombres?

Si X

Ng

En caso afirmativo, indicar cuales.

Formacion especifica en materia de igualdad.

Protocolo de actuacion en caso de acoso y por razén de género.

Proteccién a las victimas de violencia de género.

“‘COMENTARIOS Y OTRAS CONSIDERACIONES".

g?:ggnta riosy COMENTARIOS Y OTRAS CONSIDERACIONES

Si desea anadir alglin comentario o consideracion, hagalo a continuacion.




3.2 Andlisis de los Datos Cuantitativos.

GRAFICO 1. ¢ACCEDEN POR IGUAL MUJERES Y HOMBRES A LA FORMACION OFRECIDA POR
LA EMPRESA?

100,00%

59,26%

40,74%
-

ORIENTACION LABORAL SENSIBILIZACION EN AGENTE DE IGUALDAD
IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES

Mujeres ®B Hombres

EN LOS CURSOS EN LOS QUE PARTICIPAN LOS EMPLEADOS, HAY UNA REPRESENTACION
EQUILIBRADA ENTRE AMBOS GENEROS.

EL CURSO DE AGENTE DE IGUALDAD HA SIDO A LA EMPLEADA QUE ACTUALMENTE
DESARROLLA ESAS FUNCIONES.

GRAFICO 2. ¢COBRAN MENOQS LAS MUJERES CON RESPECTO A LOS HOMBRES?



80,19%

57,14%
54,17%

42,86% 41,67%

20,75%

Menos de 7.200 € Entre 7.201 € y 12.000€ Entre 12.001 € y 14.000€

Mujeres B Hombres
Como veiamos anteriormente, la franja donde se sitta el 70% de la plantilla, entre 12.001€-

14.000€ esta compuesta al 80% por hombres, algo que coincide con la distribucién de la
plantilla por género dentro de la empresa.

GRAFICO 3. ¢SE FAVORECE LA CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR, LABORAL Y PERSONAL?

10 v
7 0,
27,66%
Incapacidad Temporal Paternidad Reduccién de jornada por
lactancia

Mujeres M Hombres

Se han concedido dos bajas por paternidad, ya que han sido los que en el Gltimo afio han
tenido hijos. Uno de ellos ha disfruta de reduccién de jornada por lactancia.



GRAFICO 4. ¢EXISTEN DIFERENCIAS EN CUANTO AL TIPO DE CONTRATO SE REFIERE?

73,24%

55,56%
44%

26,769
6,67%
Indefinido a Tiempo Indefinido a Tiempo Temporal a Tiempo Temporal a Tiempo
Completo Parcial Completo Parcial

Mujeres HEHombres

Como observamos en las tablas, el porcentaje de mujeres frente a hombres en los
contratos fijo discontinuo a tiempo completo es superior sucediendo lo contrario en
la modalidad de indefinidos a tiempo completo.

3.3 Analisis de los datos cualitativos.

En conjunto, se podria decir que la empresa cumple con la igualdad entre sus
trabajadores/as en todas sus medidas y acciones, nos obstante, hay que destacar el mayor
nimero de hombres dentro de la plantilla.

Hay que afadir también, que la empresa con la implementacién de este plan de igualdad
busca mejorar esas medidas y acciones anadiendo las que se van a implantar para asi
obtener una igualdad efectiva de trato y oportunidades entre mujeresy hombresy cumplir
en todo momento con la normativa vigente.



Si nos centramos en un andlisis mas exhaustivo de estos datos, tenemos que dividir
este analisis en diferentes puntos, los cuales vamos a ver reflejados en la siguiente tabla:

EL ANALISIS DE LOS DATOS CUALITATIVOS

Asegurar un puesto de trabajo digno y facilitar los ajustes
1. Cultura de la empresa personales, sociales y laborales que nuestros trabajadores
y responsabilidad social con diversidad funcional necesiten para su adaptaciéon ala

corporativa actividad de la empresa y conseguir el acceso a la vida
laboral ordinaria.

En el momento en el que existe una vacante libre o se
genera una necesidad de personal se procede a la recogida
de CV a través de centros colaboradores o portales de
empleo. Intervienen en este proceso el departamento de
recursos humanos, la agente de igualdad y el personal de
Ajuste social.

2. Seleccion

A través de los cuestionarios de valoracion se detectan las
necesidades formativas de la plantilla ofreciendo, ademas,
acceso a formacién a toda la plantilla aiin cuando no este
3. Formacién relacionada con su puesto.

La formacion es de caracter voluntario y la difusién se
realiza a través de tablén de anuncios, correo electrénico
o traslado a los jefes de equipo.

Cuando se realiza algln proceso de promocién, éste se
anuncia, se realiza la entrega de solicitudes y carta de
4. Promocién candidatura, teniendo en cuenta, a la hora de promocionar,
la formacion, experiencia y antigliedad de la persona que
realiza la solicitud.

Los aumentos salariales se realizan teniendo en cuenta las

5. Politica Salarial . . > .
responsabilidades, antigliedad y consecucion de objetivos.




6. Ordenacion del
tiempo de trabajoy
conciliacion

La empresa dispone de mecanismo para contribuir a la
ordenacién del tiempo de trabajo y favorecer la
conciliacién de la vida persona, familiary laboral como son:
guarderia en la empresa, jornadas reducidas, flexibilidad de
horarios y teletrabajo.

7. Comunicacion

Se utilizan como canales de comunicacién interna:
reuniones, correo electrénico, mensajes en némina actual
asi como otras app. Se han realizado campafas de
sensibilizacién para trabajadores con discapacidad.

La plantilla se comunica con la empresa a menudo a través
del portal del empleado.

8. Ayudas,
Bonificaciones y
Politica Social

La empresa no se ha beneficiado de ayudas para la
contrataciéon de mujeres.

9.Representatividad

La mujeres tienen mayor presencia en la gestion
administrativa y los servicios de limpieza que la empresa
realiza para otros clientes, siendo menos en servicios de
porteria y control de accesos.

10. Prevencion del

acoso sexual y del

acoso por razén de
Sexo

A nivel de grupo, la empresa se cuenta con un protocolo
para la prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

11. Riesgos Laborales y
Salud Laboral

Se realizan planes especificos de prevencion y estudios de
seguridad y salud por servicio prestado.

12. Mujeres en
situacion o riesgo de
exclusion

Se imparten cursos de formacion relacionados con los
programas especificos para mujeres en situacion o riesgo
de excusion.

13. Convenio Colectivo

En el convenio colectivo se especifican medidas referentes
al area de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres como son:




4. RESULTADO DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

a) VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO

Para la Valoracion de Puestos de PAV se han tenido en cuenta los siguientes tiposy
factores, determinando el peso de importancia dentro de la empresa para su mejor
analisis y aplicacién a los Puestos de trabajo:

TIPOS PESO
A. CONOCIMIENTO Y APTITUDES 359
B. RESPONSABILIDAD 359
C. ESFUERZO 20 %
D. CONDICIONES DE TRABAJO 10 %

TOTAL 100 %



Formacion académica 25 Puntos
Idioma - Inglés 5 Puntos
Destreza en el manejo de equipos y maquinaria 10 Puntos
A. CONOCIMIENTO Y Conocimientos informdticos 10 Puntos
APTITUDES Creatividad 5 Puntos
Experiencia 35 Puntos
Habilidad manual - Destreza 5 Puntos
Habilidad manual - Precision 5 Puntos

Supervision 10 Puntos
Responsabilidad en informacion, recursos
materiales y econémicos 25 Puntos
B. RESPONSABILIDAD Responsabilidad en el bienestar del equipo
humano 25 Puntos
Planificacién y organizacion 20 Puntos
Confidencialidad 20 Puntos
S o0punts
Postura 25 Puntos
Concentracion 25 Puntos
C. ESFUERZO Esfuerzo Emocional 10 Puntos
Esfuerzo visual 10 Puntos
Esfuerzo fisico 30 Puntos
S o0punws
Viajes O Puntos
D. CONDICIONES DE TRABAJO Fines de semana 50 Puntos
Nocturnidad 50 Puntos
Peligrosidad O Puntos



Aplicando dicha valoracién a los Puestos de la organizacion se han obtenido las
siguiente puntuacion y escalas (4) por puesto:

PO3_OPERARIOS/AS 264,44 ESCALA 01
PO5_ADMINISTRATIVOS 400,385 ESCALA 02
PO6_PERSONAL DE APOYO 473917 ESCALA 03
PO1_MANDO INTERMEDIO 573,967 ESCALA O4
PO4_DELEGADO 573,967 ESCALA O4

Se unifica dentro de las escalas los puestos de igual valor, de modo que puedan aplicarse
posteriormente al registro salarial.

b) REGISTRO SALARIAL NORMALIZADO

De conformidad al Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres.

Articulo 6. Registro retributivo de las empresas con auditoria retributiva.

Las empresas que lleven a cabo auditorias retributivas en los términos establecidos en Ia
seccion siguiente de este capitulo tendran un registro retributivo con las siguientes
peculiaridades respecto del articulo 5.2:

a) El registro debera reflejar, ademas, las medias aritméticas y las medianas de las
agrupaciones de los trabajos de igual valor en la empresa, conforme a los resultados de la
valoracién de puestos de trabajo descrita en los articulos 4y 8.1.a) aungue pertenezcan a
diferentes apartados de la clasificacion profesional, desglosados por sexo y desagregados
conforme a lo establecido en el citado articulo 5.2.

b) El registro debera incluir la justificacién a que se refiere el articulo 28.3 del Estatuto de
los Trabajadores, cuando la media 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.



REGISTRO SEGUN LA CLASIFICACION PROFESIONAL APLICABLE A LA EMPRESA
Media Aritmética Normalizada

Importes Normalizados Globales

TOTAL
TOTAL TOTAL
NO NOSC SALARIO BASE COMPLEMENTOS TOTAL SALARIO EXTRASALARIAL  RETRIBUCIONES
EQUIPARADO SALARIALES EQUIPARADO EOUIPARADO EOUIPARADO
EQUIPARADO - N

TOTAL -2% 7% 0% 0%
Hombre 16 218  10.76853 € 2.766,07 € 13.534,60 € - € 13.534,60 €
Mujer 52 108  10.969.25 € 2.566,/13 € 1353598 € - € 1353598 €

Importes normalizados seglin la clasificacién profesional aplicable a la empresa

Salario Base Normalizado

N° N°SC SALARIO BASE Eq

PO3_OPERARIOS/AS

Hombre 113 215
Mujer 49 105
PO5_ADMINISTRATIVOS

Hombre 0 0
Mujer 1 1
PO6_PERSONAL DE APOYO

Hombre 0 0
Mujer 2 2
PO1_MANDO INTERMEDIO

Hombre 2 2
Mujer 0 0
PO4_DELEGADO

Hombre 1 1

Mujer 0 0




Complementos Salariales







Total Salario Normalizado

N° N°SC TOTAL SALARIO Eq
PO3_OPERARIOS/AS
Hombre 13 215
Mujer 49 105
PO5_ADMINISTRATIVOS
Hombre 0 0
Mujer 1 1
PO6_PERSONAL DE APOYO
Hombre 0 0
Mujer 2 2
PO1_MANDO INTERMEDIO
Hombre 2 2
Mujer 0 0
PO4_DELEGADO
Hombre 1 1
Mujer 0 0

Complementos Extrasalariales (No Aplica)

Total Retribucidon Normalizada

NO NOSC TOTAL RETRIBUCION
Eq
PO3_0OPERARIOS/AS
Hombre 113 215
Mujer 49 105
PO5_ADMINISTRATIVOS
Hombre 0 0
Mujer 1 1
PO6_PERSONAL DE APOYO
Hombre 0 0
Mujer 2 2
PO1_MANDO INTERMEDIO
Hombre 2 2
Mujer 0 0
PO4_DELEGADO
Hombre 1 1

Mujer 0 0



Mediana Normalizada

Importes normalizados Globales

TOTAL
TOTAL TOTAL
No NOSC SALARIO BASE COMPLEMENTOS TOTAL SALARIO EXTRASALARIAL RETRIBUCIONES
EQUIPARADO SALARIALES EQUIPARADO EOUIPARADO EOUIPARADO
EQUIPARADO - N

TOTAL 0% 23% 2% 2%
Hombre 16 218  11.400,00 € 2579711 € 13.692,70 € - € 13.692,70 €
Mujer 52 108 1.34812 € 1.980,58 € 13.421,06 € - € 13.421,06 €

Importes normalizados segln la clasificacién profesional aplicable a la empresa

Salario Base Normalizado

N° N°SC SALARIO BASE Eq

PO3_OPERARIOS/AS

Hombre 13 215
Mujer 49 105
PO5_ADMINISTRATIVOS

Hombre 0 0
Mujer 1 1
PO6_PERSONAL DE APOYO

Hombre 0 0
Mujer 2 2
PO1_MANDO INTERMEDIO

Hombre 2 2
Mujer 0 0
PO4_DELEGADO

Hombre 1 1

Mujer 0 0




Complementos Salariales







Total Salario Normalizado

N° N°SC TOTAL SALARIO Eq
PO3_OPERARIOS/AS
Hombre 13 215
Mujer 49 105
PO5_ADMINISTRATIVOS
Hombre 0 0
Mujer 1 1
PO6_PERSONAL DE APOYO
Hombre 0 0
Mujer 2 2
PO1_MANDO INTERMEDIO
Hombre 2 2
Mujer 0 0
PO4_DELEGADO
Hombre 1 1
Mujer 0 0

Complementos Extrasalariales (No Aplica)

Total Retribucidon Normalizada

NO NOSC TOTAL RETRIBUCION
Eq
PO3_0OPERARIOS/AS
Hombre 113 215
Mujer 49 105
PO5_ADMINISTRATIVOS
Hombre 0 0
Mujer 1 1
PO6_PERSONAL DE APOYO
Hombre 0 0
Mujer 2 2
PO1_MANDO INTERMEDIO
Hombre 2 2
Mujer 0 0
PO4_DELEGADO
Hombre 1 1

Mujer 0 0



REGISTRO SALARIAL SEGUN LA VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO
Media Aritmética Normalizada

Importes normalizados globales

TOTAL
TOTAL TOTAL
No NOSC SALARIO BASE  COMPLEMENTOS  TOTAL SALARIO EXTRASALARIAL  RETRIBUCIONES
EQUIPARADO SALARIALES EQUIPARADO EOUIPARADO EOUIPARADO
EQUIPARADO N -
TOTAL -2% 7% 0% 0%
Hombre 16 218 10.768,53 € 2.766,07 € 13.534,60 € = & 13.534,60 €
Mujer 52 108 10.969,25 € 2566,/13 € 1353598 € = 2 1353598 €

Importes normalizados segin la valoracién de puestos de trabajo (Escalas)

Salario Base Normalizado

N° N°SC SALARIO BASE Eq
ESCALA 01
Hombre 13 215
Mujer 49 105
ESCALA 02
Hombre 0 0
Mujer 1 1
ESCALA 03
Hombre 0 0
Mujer 2 2
ESCALA 04
Hombre 3 3

Mujer 0 0



Complementos Salariales

ESCALA 01
Hombre
Mujer
ESCALA 02
Hombre
Mujer
ESCALA 03
Hombre
Mujer
ESCALA 04
Hombre
Mujer

ESCALA 01
Hombre
Mujer
ESCALA 02
Hombre
Mujer
ESCALA 03
Hombre
Mujer
ESCALA 04
Hombre
Mujer

NO

13
49
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1
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-132%
53,05 €
122,96 €

an

(L]

-
o !
=

W o
an

1.233

w

L}
an

100%
11913 €

N n ah dh

ah dh

=
<

NOCTURN.

1%
395,15
113,29

an

an an

an n

an an dh

an dh

(LI}

P.TRANSPOR  P.VESTUARI

100%
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73%
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84,80 €
PACTIV.
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Total Salario Equiparado

N° N°SC TOTAL SALARIO Eq
ESCALA 01
Hombre 13 215
Mujer 49 105
ESCALA 02
Hombre 0 0
Mujer 1 1
ESCALA 03
Hombre 0 0
Mujer 2 2
ESCALA 04
Hombre 3 3
Mujer 0 0

Complementos Extrasalariales (No Aplica)

Total Retribucién Equiparada

NO NOSC TOTAL RETRIBUCION
Eq
ESCALA 01
Hombre 113 215
Mujer 49 105
ESCALA 02
Hombre 0 0
Mujer 1 1
ESCALA 03
Hombre 0 0
Mujer 2 2
ESCALA 04
Hombre 3 3

Mujer 0 0




Mediana Normalizada

Importes normalizados globales

TOTAL
TOTAL TOTAL
No NOSC SALARIO BASE COMPLEMENTOS TOTAL SALARIO EXTRASALARIAL RETRIBUCIONES
EQUIPARADO SALARIALES EQUIPARADO EOUIPARADO EOUIPARADO
EQUIPARADO - N

TOTAL 0% 23% 2% 2%
Hombre 16 218  11.400,00 € 2579711 € 13.692,70 € - € 13.692,70 €
Mujer 52 108 1.34812 € 1.980,58 € 13.421,06 € - € 13.421,06 €

Importes normalizados seg(in la valoracion de puestos de trabajo (Escalas)

Salario Base Normalizado

N° N°SC SALARIO BASE Eq
ESCALA 01
Hombre 13 215
Mujer 49 105
ESCALA 02
Hombre 0 0
Mujer 1 1
ESCALA 03
Hombre 0 0
Mujer 2 2
ESCALA 04
Hombre 3 3

Mujer 0 0




Complementos Salariales




Total Salario Equiparado

N© N°SC TOTAL SALARIO Eq
ESCALA 01
Hombre 13 215
Mujer 49 105
ESCALA 02
Hombre 0 0
Mujer 1 1
ESCALA 03
Hombre 0 0
Mujer 2 2
ESCALA 04
Hombre 3 3
Mujer 0 0

Complementos Extrasalariales (No Aplica)

Total Retribucién Equiparada

i Nosc  TOTALRETRIBUCION
Eq

ESCALA 01

Hombre 13 215
Mujer 49 105
ESCALA 02

Hombre 0 0
Mujer 1 1
ESCALA 03

Hombre 0 0
Mujer 2 2
ESCALA 04

Hombre 3 3
Mujer 0 0

Como puede observarse, y tras el analisis, tanto por la agrupacién profesional como por
las escalas obtenidos con la Valoracién de Puestos, no existe en ningln puesto una
diferencia salarial que alcance el 25% de un género respecto al otro.



c) AUDITORIA RETRIBUTIVA

De conformidad al Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres.

Articulo 7. Concepto de auditoria retributiva.

1. Las empresas que elaboren un plan de igualdad deberan incluir en el mismo una
auditoria retributiva, de conformidad con el articulo 46.2.e) de la Ley Organica 3/2007, de
22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, previa la negociacién que
requieren dichos planes de igualdad.

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

2. La auditoria retributiva tendra la vigencia del plan de igualdad del que forma parte, salvo
que se determine otra inferior en el mismo.

PO3_OPERARIOS/AS 309% 1%
PO6_PERSONAL DE APOYO 100%

PO5_ADMINISTRATIVOS 100%

PO1_MANDO INTERMEDIO 0%

PO4 DELEGADO 0%

Tan s6lo en el puesto de Operarios hay una composicion mixta de hombres y mujeres.
Como veiamos anteriormente en el analisis del Registro Salarial, no existe brecha en dicho
puesto.

Los puestos de Personal de Apoyo y Administrativos tienen 100% presencia de mujeres,
al contrario de lo que sucede con los de mando intermedio y delegado.

La vigencia de la Auditoria retributiva sera la misma que la de este plan de igualdad de la
que forma parte, 4 anos a contar desde la fecha de la firma e implantacién.



5. DEFINICION, APROBACION Y REGISTRO DEL PLAN DE
IGUALDAD

a) Definicion de Objetivos

PRESTACIONES AUXILIARES VALENCIANAS, SL, trata para que, a través de este
proyecto de igualdad recogido en el presente plan, se integre la igualdad en el trato
y oportunidades entre mujeres y hombre dentro de las politicas de la empresa, a
través del departamento de recursos humanos.

Este plan disefado por PRESTACIONES AUXILIARES VALENCIANAS, SL va a tratar de
dar cumplimiento a esta igualdad a través de unos ejes de intervencion,
estructurados a partir del diagnéstico de género que se ha realizado.

Los ejes de intervencién se estructuran en:

1. Area de acceso a la ocupacién y contratacion.
2. Area de conciliacién y corresponsabilidad.

3. Area de clasificacién profesional, promocién y formacién y representacién
femenina.

4. Area de retribuciones y auditorias salariales.
5. Area de salud laboral y prevencion del acoso sexual y por razdn de sexo.

6. Area de comunicaciény lenguaje no sexista.

Para estos ejes de intervencion, a continuacion, se establecen medidas y acciones
para su consecucion.

b) Establecimiento de medidasy acciones previstas para su
evaluacion

Una vez recogida y analizada la informacion y situacion de la empresa en cuanto a
materia de igualdad, pasaremos a establecer las medidas y acciones que
consideremos oportunas, siempre con la finalidad de mejorar los puntos débiles de



la empresa en cuanto al principio de igualdad. Teniendo en cuenta los ejes de
intervencién establecidos en el apartado anterior, a continuacién, se establecen
las medidas y acciones a partir de los siguientes ejes representados en las
correspondientes tablas:



EJE1: ACCESO A LA OCUPACION Y CONTRATACION

- Medida: Incorporar la perspectiva de género en los procesos de seleccion de

personal.

DESCRIPCION

- Compromiso de no discriminacién en los
procesos de seleccién o contratacion.

OBJETIVO GENERAL

- Protocolo de seleccion y acceso a la empresa
para evitar la discriminacién por género en el
acceso y la contratacion.

- Presencia equilibrada de mujeres y hombres
en todos los niveles de la empresa.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Descripcién neutra del puesto de trabajoy
perfil profesional ofertado.

- Redaccién de la convocatoria con lenguaje
neutro e inclusivo.

- Recepcion de candidaturas mediante
formulario modelo.

- Referencia al compromiso de la empresa con
la igualdad de oportunidades.

RESPONSABLE

- Departamento de Recursos Humanos.

INDICADORES

- Ndmero total de procesos de selecciéon
realizados.

- NUmero y porcentaje, desagregado por sexo,
de candidaturas presentadas.

- NUmero y porcentaje, desagregado por sexo,
de personas que participan en los procesos
de seleccion.

- NUmero y porcentaje, desagregado por sexo,
de personas efectivamente incorporadas.




EJE2: CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

- Medida: Buenas practicas de conciliacién y corresponsabilidad en la empresa.

DESCRIPCION

- Garantizar la igualdad en los procesos de
seleccién y accesos a determinadas tareas
de responsabilidad.

OBJETIVO GENERAL

- Adaptar la jornada de trabajo, en la
ordenacién del tiempo y en la forma de
prestacion, para facilitar la conciliacién y
promover la corresponsabilidad.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Difundir las medidas de conciliaciony
corresponsabilidad al conjunto de |a
plantilla.

- Realizar una encuesta periédicamente para
conocer las necesidades de conciliacion del

personal.
RESPONSABLE - Departamento de Recursos Humanos.
- Ndmero de medidas propuestas y puestas
en marcha.
INDICADOR

- NUmero y porcentaje, desagregado por sexo,
de personas que hacen uso de los derechos
y medidas.




EJE 3: CLASIFICACION PROFESIONAL, PROMOCION Y FORMACION Y
REPRESENTACION FEMENINA.

- Medida: Igualdad de oportunidades en los procesos de formaciéon y

promocion.

DESCRIPCION

- Garantizar la objetividad y no discriminacion en
la promocién y ascensos.

OBJETIVO GENERAL

-Promover y garantizar la Igualdad de
oportunidades en el acceso a la formacién para
el desarrollo competencial y técnico de todosy
todas los/as trabajadores/as.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Facilitar a la plantilla informacién actualizada
sobre las vacantes, con los requisitos y
condiciones necesarias para el puesto en cada
centro de trabajo.

- Comunicar las oportunidades de carrera
profesional en tablones de anuncios.

- Informar a las candidaturas no seleccionadas
de los motivos de su rechazo y de sus
fortalezas, areas de mejora y puestos a los que
podrian optar por su perfil.

RESPONSABLE - Departamento de Recursos Humanos.
- Plan de Formacion Anual.
-Ndmero de formaciones realizadas por
categorias/grupos, desagregadas por sexo.
INDICADORES - /8rup e :

- Procedimiento desarrollo profesional.
- Numero de personas promocionadas por sexo,
tipo de jornaday contrato.




EJE 4 RETRIBUCIONES Y AUDITORIAS SALARIALES

- Medida: Garantizar el principio de igual retribucién para trabajos de igual

valor.

DESCRIPCION

- Revision del % de trabajadores que se sitian
en las bandas salariales.

OBJETIVO GENERAL

- Garantizar el principio de igual retribucién por
trabajos, no solo iguales, sino de igual valor.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Redefinir los conceptos retributivos y
complementos salariales y extrasalariales para
que respondan a criterios claros, objetivos y
neutros.

- Realizar un estudio de valoracién de puesto
de trabajo que sirva de base para la fijacién de
la politica retributiva.

RESPONSABLE - Departamento de Recursos Humanos.
-Numero de complementos redefinidos vy
ndmero de mujeres y hombres que los
perciben.

INDICADOR

- Concepto e importe de los complementos
salariales que se abonan, por sexo.

- Verificar si se ha realizado el estudio de
valoracién de puesto de trabajo.




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

- Medida: Garantizar un entorno de trabajo seguro y libre de cualquier situacién
de acoso sexual o por razén de sexo.

. - Implantacién del protocolo de acoso sexual y
DESCRIPCION .
por razon de sexo en la empresa.

- Proporcionar un entorno libre de acoso sexual
y acoso por razon de sexo en la empresa.

OBJETIVO GENERAL ' ,
- Garantizar la salud laboral de mujeres y

hombres.

- Implantar un protocolo para el tratamiento de
las denuncias y/o presuntas situaciones de
acoso moral, sexual y/o por razén de sexo en la
compania.

-Prevenir 'y erradicar las situaciones
constitutivas de acoso en todas sus
modalidades, adoptando todas las medidas

OBJETIVOS ESPECIFICOS | necesarias para ello.

- El protocolo de acoso sexual y por razén de
sexo que sea aplicable serd difundido del
mismo modo que el plan de igualdad.

- Incluir en la formacion de Igualdad el médulo
especifico sobre Prevencion del acoso sexual
y/o por razén de sexo, orientacion sexual e
identidad de género.

RESPONSABLE - Departamento de Recursos Humanos.

-NUmero de mddulo o cursos formativos
especificos sobre Acoso impartidos.
INDICADOR Fadliies >

- Realizacién del protocolo.

- Comunicacion a la plantilla.




EJE6: COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA.

- Medida: Imagen de empresa inclusiva y no sexista.

DESCRIPCION

- Corregir las manifestaciones sexistas en la
imagen y trato en la organizacion.

OBJETIVO GENERAL

- Garantizar que la imagen y comunicacion
de la empresa son inclusivas y no sexistas.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

- Actualizar la comunicacién y publicacion
de la empresa para incorporar un uso del
lenguaje no sexista e inclusivo.

- Corregir imagenes y comunicacion visual
que solo representa a un sexo y/o que
contiene estereotipos de género (pagina
web, folletos informativos, tarjetas,
comunicacién corporativa...).

RESPONSABLE

- Departamento de Recursos Humanos.

INDICADORES

-Numero de publicaciones revisadas vy
actualizadas.

- Numero y tipo de cambios realizados.

- Listado de materiales y elementos de
comunicacién visual revisados y cambios
realizados.




6. EJECUCION, SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE
IGUALDAD

Se llevara a cabo durante la vigencia de este Plan de Igualdad, el seguimiento de las
medidas y acciones puestas en marcha, con el fin de conocer el grado de funcionamiento
del Plan de Igualdad, poder asi adaptarlo a las necesidades que vayan surgiendo una vez
realizado el mismo.

La evaluacién nos permitira analizar el impacto que ha tenido el Plan sobre la empresa,
trabajadores/as y entorno para valorar si las medidas tomadas son las adecuadas o no
para seguir impulsandolas.

El objetivo principal de esta fase de seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad es el de
seguiry evaluar el Plan para detectar las posibles dificultades que este puede conllevar
y contribuir a un mejor funcionamiento del mismo.

El seguimiento y la evaluacion se realizaran de acuerdo a una serie de indicadores
determinados en cada una de las “Fichas de Seguimiento y Evaluacién” para cada eje de
intervencién.

La informaciéon obtenida del seguimiento se plasmara en un “Informe anual de
seguimiento del Plan de Igualdad” que servira de base para la evaluacién. Por tanto, la

periodicidad del seguimiento de las medidas previstas en el plan es anual.

> Sistema de Evaluacion.

Los sistemas de evaluacion y seguimiento se articulan en torno a los procedimientos y
protocolos derivados de la actividad de la Unidad de Igualdad. Su seguimiento vy
vigilancia se lleva a cabo desde los 6rganos encargados del mismo por medio de
indicadores, informes y registros de las acciones realizadas. Deberan emplear, en
cualquier caso, las fuentes de informaciébn que sean necesarias para garantizar un
correcto desempeno de su mision.



A continuacién, pasamos a ver concretamente los sistemas de evaluacion y seguimiento

que se aplicaran a las siguientes acciones:

Evaluacién de Resultados.

- Nivel de ejecucién del plan. NUmero total de acciones por areas implantadas

en la empresa.

ACCIONES POR AREAS DE INTERVENCION

Areas de Intervencién

Acciones
Antiguas

Acciones
Nuevas

Area de acceso a la ocupacién y contratacion.

Area de conciliacién y corresponsabilidad.

Area de clasificacion profesional, promociény
formacion y representacion femenina.

Area de retribuciones y auditorias salariales.

Area de salud laboral y prevencién del acoso
sexual y por razén de sexo.

Area de comunicacién y lenguaje no sexista.

TOTAL




- Ndmero y sexo de las personas beneficiarias por areas.

PERSONAS BENEFICIARIAS POR AREAS DE ACTUACION

Areas de Actuacién Mujeres Hombres TOTAL

Area de acceso a la ocupacidn y contratacion.

38 99 137
Area de conciliacién y corresponsabilidad.

38 99 137
Area de clasificacion profesional, promocién y
formacion y representacion femenina. 38 99 137
Area de retribuciones y auditorias salariales.

38 99 137
Area de salud laboral y prevencién del acoso
sexual y por razén de sexo. 38 99 137
Area de comunicacién y lenguaje no sexista.

38 99 137

TOTAL

Totalidad de la plantilla =137

- Ndmero y sexo de las personas beneficiarias por categorias.

PERSONAS BENEFICIARIAS POR CATEGORIA PROFESIONAL

CATEGORIA PROFESIONAL Mujeres Hombres
MANDO INTERMEDIO 1
PERSONAL ADMINISTRATIVO 3 2
OPERARIOS 35 96
TOTAL 38 99




Evaluacién de proceso.

Esta evaluacion de proceso se va a basar en la evaluacion de los siguientes

elementos del procedimiento:
e Grado de sistematizacién de los procedimientos.

eGrado de informacion y difusion entre la plantilla.

eGrado de adecuacion de los recursos humanos.

e Grado de adecuacion de los recursos materiales.

e Grado de adecuacion de las herramientas de recogida.
e Mecanismos de seguimiento periddico.

e|ncidencias y dificultades en la puesta en marcha de las acciones.

GRADO DE SISTEMATIZACION

GRADO DE SISTEMATIZACION Alto Medio

Bajo

General

TOTAL




GRADO DE INFORMACION Y DIFUSION ENTRE LA PLANTILLA

ACCIONES DE DIFUSION Alto Medio Bajo

Comunicacién a toda la plantilla a través
de reuniones informativas.

Entrevistas personales con cada trabajador/a.

Formacién adaptada en materia de igualdad.

General
TOTAL
GRADO DE ADECUACION DE LOS RECURSOS HUMANOS
RECURSOS HUMANOS EMPLEADQOS Alto Medio Bajo

Estudio de las caracteristicas de cada trabajador/a.

Analisis cuantitativo y cualitativo de la empresa.

Puesta en marcha de calendario para la
ejecuciéon de las acciones.

General
TOTAL
GRADO DE ADECUACION DE LOS RECURSOS MATERIALES
RECURSOS MATERIALES EMPLEADOS Alto Medio Bajo

Material didactico para la formacién en igualdad.

Videos relacionados con la violencia en el
ambito laboral.

Dinamicas grupales para compartir, opiniones o
noticias de interés en materia de igualdad.

General

TOTAL




GRADO DE ADECUACION DE LAS HERRAMIENTAS DE RECOGIDA DE DATOS

GRADO DE ADECUACION DE LAS HERRAMIENTAS

Alto Medio Bajo
DE RECOGIDA DE DATOS
General
TOTAL
Evaluacién de impacto.
GRADO DE IMPACTO DE LAS ACCIONES IMPLANTADAS
INDICADORES Alto Medio Bajo

Reduccion de desigualdades entre mujeres
y hombres en la plantilla.

Disminucion de segregacion vertical: (Aumento
porcentaje mujeres en altos cargos?

Disminucion de segregacion horizontal: (Aumento
porcentaje de mujeres en puestos masculinizados?

Cambios en los comportamientos, interaccion y
relacion tanto de la plantilla como de la Direccién
en los que se identifique una mayor igualdad
entre mujeresy hombres.

Cambios en la valoraciéon de la plantilla respecto
a laigualdad de oportunidades.

Mejora de las condiciones de trabajo.

Aumento del conocimientoy
concienciacién respecto a la igualdad de
oportunidades.

TOTAL




Esta evaluacion de impacto se basa en evaluar la manera en la que va a afectar
la implantacién de las medidas que contiene el Plan de Igualdad y los efectos que
van a tener sobre este.

e Reduccién de desigualdades entre mujeres y hombres en la plantilla.

e Disminucién de la segregacion vertical.

e Disminucion de la segregacién horizontal.

e (Cambios en los comportamientos, interaccion y relacién tanto de la plantilla
como de la Direccién en los que se identifigque una mayor igualdad entre
mujeres y hombres.

e (Cambios en la valoracion de la plantilla respecto a la igualdad de
oportunidades.

e Cambiosen la cultura de la empresa.

e (Cambiosen laimagen de la empresa.

e Cambios en las relaciones externas de la empresa.

* Mejora de las condiciones de trabajo.

e Aumento del conocimiento y concienciacion respecto a la igualdad de
oportunidades.

e Otros.



> Calendario de las Acciones a Implantar:

ANO 2021

ACCION

Accion 1
Accién 2
Accién 3
Accion 4
Accién 5

Accidon 6

m
9]

ANO 2022

<
M
n

ACCION

Accion 1
Accién 2
Accion 3
Accién 4
Accién 5

Accién 6




ANO 2023

MES
ACCION
Accion1
Accion 2
Accién 3
Accion 4
Accién 5

Accidon 6

ANO 2024

MES
ACCION
Accion1
Accién 2
Accion 3
Accion 4
Accién 5

Accién 6

ANO 2025

MES
Xaale]\
Accién 1
Accién 2
Accién 3
Accién 4
Accién 5

Accion 6




> Periodicidad de Seguimiento.

Una vez implantadas las acciones y con el fin de cumplir con lo establecido anteriormente La
informacién obtenida del seguimiento se plasmara en un “Informe anual de seguimiento del
Plan de Igualdad” que servira de base para la evaluacién, se crea un Comité de Seguimiento y

Evaluacion.

» Constitucion del Comité de Seguimiento y Evaluacion.

La Comision para la elaboracién del Plan de Igualdad ha consensuado la creacién de una
Comisién de Seguimiento y Evaluacion, que formara parte integrante de dicho Plan, y que
tendra la misién de interpretar su contenido y evaluar el grado de cumplimiento del mismo, de
los objetivos marcados y de las acciones programadas.

La Comision de Seguimiento y Evaluaciéon tendra la responsabilidad de realizar el seguimiento
y la evaluacién del Plan de Igualdad de PAV.

Composicién

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad de PAV sera paritariay estara compuesta por
representantes de la Empresay por la RLT.

Por la parte sindical:
Gisela Ibanez Aguado
Lourdes Calatayud Matos
Por la parte empresarial:
Gabriela Alviz Martin

Antonio Flores Balboa

Funciones

La Comision tendra las siguientes funciones:

- Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.

- Participacion y asesoramiento en la forma de adopcion de las medidas.

- Evaluacién de las diferentes medidas realizadas.



- Elaboracién de un informe anual que reflejara el avance respecto a los objetivos de igualdad
dentro de la empresa, con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas puestas en marcha
para alcanzar el fin perseguido, proponiendo, en su caso, medidas correctoras.

- Proponer, en su caso, medidas nuevas, o adicionales correctoras, para el asegurar el
cumplimiento de los objetivos si la efectividad de las medidas no alcanzara los objetivos
propuestos en los plazos establecidos o para dar respuesta a nuevas situaciones o
necesidades, a efectos de que sean aprobadas por el pleno del Comité.

- La Comisién realizara, también, a solicitud del Comité Intercentros (si lo hubiere), funciones
asesoras en materia de igualdad en aquellas cuestiones que sean competencia decisoria de
éste. Atribuciones generales de la Comision

- Interpretacion del Plan de Igualdad.
- Seguimiento de su ejecucion.

- Conocimiento y resolucion de los conflictos derivados de la aplicacion e interpretacion del
presente Plan de Igualdad.

- Desarrollo de aquellos preceptos que las personas negociadoras de este Plan hayan atribuido
a la Comision, llevando a cabo las definiciones o adaptaciones que resulten necesarias.

- Conocimiento, en funcién de lo pactado, de los compromisos acordados y del grado de
implantacion de estos.

- Atribuciones especificas de la Comision

- Reflejar el grado de consecucién de los objetivos propuestos en el Plan y de los resultados
obtenidos mediante el desarrollo de las medidas.

- Analizar la adecuacion de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en marcha en
el desarrollo del Plan.

- Posibilitar una buena transmisién de informacién entre las areas y/o departamentos y las
personas involucradas, de manera que el Plan se pueda ajustar a sus objetivos y adaptar para
dar respuesta continuada a las nuevas situaciones y necesidades seglin vayan surgiendo.

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

- Concretamente, en la fase de Seguimiento se debera recoger informacién sobre: o Los
resultados obtenidos con la ejecucion del Plan. o El grado de ejecucion de las medidas. o Las
conclusiones y reflexiones obtenidas tras el analisis de los datos de seguimiento. o La
identificacién de posibles acciones futuras.

- Teniendo en cuenta la vigencia del Plan, se realizara una evaluacion intermedia al tercer afio
desde la entrada en vigor del Plan y otra evaluacion final, tres meses antes de la finalizacién de



su vigencia. En la evaluacion parcial y final se integraran los resultados del seguimiento junto a
la evaluacién de resultados e impacto del Plan de Igualdad, asi como las nuevas acciones que
se puedan emprender.

- En la evaluacioén final del Plan de Igualdad se deben tener en cuenta:

1. El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

2. El nivel de correccién de las desigualdades detectadas en los diagndsticos.

3. El grado de consecucion de los resultados esperados.

4. El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas.

5. El grado de dificultad encontrado / percibido en el desarrollo de las acciones.

6. El tipo de dificultades y soluciones emprendidas.

7. Los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan atendiendo a su flexibilidad.
8. El grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la empresa.

9. La reduccién de desequilibrios en la presencia y participacién de mujeres y hombres. Para el
cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento y Evaluacién sera
necesaria la disposicién, por parte de la empresa, de la informacion estadistica, desagregada
por sexos, establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una de las medidas
con la periodicidad correspondiente. En base a la evaluacién realizada, la Comisién de
Seguimiento y Evaluacion formulara propuestas de mejora y los cambios que deben
incorporarse.

Funcionamiento

La Comisién se reunira como minimo dos veces al afio, con caracter ordinario,y podran celebrar
reuniones extraordinarias siempre que sea requerida su intervencién por cualquiera de las
organizaciones firmantes o sindicatos integrados en la misma, previa comunicacién escrita al
efecto, indicando los puntos a tratar en el orden del dia. Dichas reuniones de la Comisién se
celebraran dentro del plazo que las circunstancias aconsejen en funcién de la importancia del
asunto, gue en ningln caso excedera de los treinta dias siguientes a la recepcion de la solicitud
de intervencién o reunién.

Medios

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento y
Evaluacién, la empresa se compromete a facilitar los medios necesarios, en especial:

- Lugar adecuado para celebrar las reuniones.

- Material preciso para ellas.



- Aportar la informacién estadistica, desagregada por sexo, establecida en los criterios de
seguimiento acordados para cada una de las medidas con la periodicidad correspondiente.
Seran a cuenta de la empresa los gastos de desplazamiento, manutencién y alojamiento de las
personas miembros de la Comisién de acuerdo con el sistema existente en la misma.

Las horas de reunién de la Comisiéon y las de preparacién de esta, que serdan como maximo
iguales a las de la reunién, seran remuneradas y computaran como tiempo de trabajo. La
persona responsable-coordinadora designada por la Empresa en materia de Igualdad sera la
que facilite los medios adecuados, con el fin de posibilitar un trabajo eficiente de la Comisién

PARTES FIRMANTES

Por la parte sindical:

Gisela Ibaniez Aguado

Lourdes Calatayud Matos

Por la parte empresarial:

Gabriela Alviz Martin

Antonio Flores Balboa



/. MEDIOS Y RECURSOS PARA LA PUESTA EN MARCHA DEL

PLAN DE IGUALDAD

ACCION 1

ACCION A REALIZAR

MEDIOS A UTILIZAR

COSTE ANUAL

Incorporar |la perspectiva

de Género en los procesos

Descripcidn neutra del puesto
de trabajo vy perfil profesional
ofertado

Personal de RRHH

232,50 €/afio

de seleccion Publicacién de convocatorias .
. Portales de empleo 200 €/afio
en un lenguaje neutro
ACCION 2 ACCION A REALIZAR MEDIQOS A UTILIZAR COSTE ANUAL
Buenas practicas de Establecer un procedimiento .
e . . e Procedimiento
conciliaciény de las medidas de conciliacién ) N
o . establecido por el 310 €/ afio
corresponsabilidad en la y corresponsabilidad en la
departamento de RRHH
empresa empresa
ACCION 3 ACCION A REALIZAR MEDIQOS A UTILIZAR COSTE ANUAL
Establecer el procedimiento a
Igualdad de oportunidades P Procedimiento
llevar a cabo para las ) .
en los procesos de ) establecido por el 1500 €/ANO
o » promociones dentro dela
formacién y promocién departamento de RRHH
empresa
ACCION 5 ACCION A REALIZAR MEDIQS A UTILIZAR COSTE ANUAL
Garantizar un entorno de
. . Adaptar el protocolo sexual y
trabajo seguro vy libre de . .
o . por razdn de sexo del grupo a | Realizado por el _
cualquier situacién de . 465€/ANO
3 la empresa y comunicarlo a las | departamento de RRHH
acoso sexual o por razén :
trabajadores
de sexo
ACCION 6 ACCION A REALIZAR MEDIQS A UTILIZAR COSTE ANUAL
Imagen de la empresa Corregir las manifestaciones
8 P sexistas en la imagen y trato Departamento de RRHH | 500 €/ANO

inclusiva y no sexista

en la organizacion




DESARROLLO E
) COSTE TOTAL DE LAS
IMPLANTACION DEL PLAN
ACCIONES
DE IGUALDAD
1750€+ IVA 320750 €
8. ANEXOS.

FICHAS DE SEGUIMIENTO DE LAS ACCIONES QUE SE VAN A IMPLANTAR.



ACCION N.°1

AREA A DESARROLLAR

ACCESO A LA OCUPACION Y CONTRATACION

DIAGNOSTICO

Composicién de la plantilla de la empresa: un 72,26% hombres frente al 27,74% de mujeres.
OBJETIVO GENERAL

Incorporar la perspectiva de género en los procesos de seleccion de personal.

ACCION

Compromiso de no discriminacion en los procesos de seleccidn o contratacion.

PLAN DE ACCION

Actividad: Incorporar la perspectiva de género en los procesos de seleccién de personal.

Destinatarios: Todas las candidaturas y ofertas de empleo de la empresa.

Metodologia:

e Descripcién neutra del puesto de trabajo v perfil profesional ofertado.

e Redaccion de la convocatoria con lenguaje neutro e inclusivo.

e Recepcion de candidaturas mediante formulario modelo.

e Referencia al compromiso de la empresa con la igualdad de oportunidades.

Recursos:
Humanos: Personal de Recursos Humanos
Materiales: Portales de Empleo
Econdmicos: 432,50€ / ano

Temporalizacién: Durante toda la vigencia del Plan

Indicadores de evaluacién:

. Numero total de procesos de seleccion realizados.

. NUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de candidaturas presentadas.

. NUmeroy porcentaje, desagregado por sexo, de personas que participan en los procesos
de seleccion.

. NUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas incorporadas.

Observaciones: Implantar en todos los procesos de seleccion.

Propuestas de mejora: Mejora en la composicién equilibrada de la plantilla.




ACCION N°2

AREA A DESARROLLAR

CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

DIAGNOSTICO

Las medidas de conciliacién son mas utilizadas por las mujeres.

OBJETIVO GENERAL

Buenas practicas de conciliacién y corresponsabilidad en la empresa.

ACCION

Garantizar la igualdad en el uso de las medidas de conciliacién y corresponsabilidad.
PLAN DE ACCION

Actividad: Buenas practicas de conciliacién y corresponsabilidad en la empresa

Destinatarios: Todo el personal de la empresa.

Metodologia:

e Difundir las medidas de conciliacién y corresponsabilidad al conjunto de la plantilla.
e Realizar una encuesta periédicamente para conocer las necesidades de
conciliacién del personal.

Recursos:
Humanos: Departamento de Recursos Humanos
Materiales: Encuesta/Guia de medidas de conciliacion.
Econdmicos: 310€ / afno

Temporalizacién: Durante toda la vigencia del Plan

Indicadores de evaluacién:

e NuUmero de medidas propuestas y puestas en marcha.

e NUmeroy porcentaje, desagregado por sexo, de personas que hacen uso de los derechos
y medidas.

Observaciones: Comunicacién interna en la empresa.

Propuestas de mejora: Igualdad en el uso de las medidas de conciliacion.




ACCION N°3

AREA A DESARROLLAR
CLASIFICACION PROFESIONAL, PROMOCION Y FORMACION Y REPRESENTACION FEMENINA.
DIAGNOSTICO

Los procesos de promocion interna se ven afectados por los responsabilidades familiares,
afectando mas a hombres que a mujeres.

OBJETIVO GENERAL

Igualdad de oportunidades en los procesos de formacién y promocién.

ACCION

Garantizar la objetividad y no discriminacién en la promocioén y ascensos.

PLAN DE ACCION

Actividad: Igualdad de oportunidades en los procesos de formacién y promocion

Destinatarios: Todos los trabajadores de la empresa.

Metodologia:

e Facilitar a la plantilla informacién actualizada sobre las vacantes, con los requisitos vy
condiciones necesarias para el puesto en cada centro de trabajo.

e Comunicar las oportunidades de carrera profesional en tablones de anuncios.

e Informar a las candidaturas no seleccionadas de los motivos de su rechazo y de sus fortalezas,
areas de mejoray puestos a los que podrian optar por su perfil.

e Continuar con el plan de formacién anual, incluyendo formacién especifica para los procesos
de promocion.

Recursos:
Humanos: Departamento de Recursos Humanos.
Materiales: Guia sobre las promociones internas / Plan de formacion.
Econémicos: 1.500 €/ano.

Temporalizacién: Durante toda la vigencia del Plan

Indicadores de evaluacion:

e Plan de Formacién Anual.

e Numero de formaciones realizadas por categorias/grupos, desagregadas por sexo.
e Procedimiento desarrollo profesional.

e Numero de personas promocionadas por sexo, tipo de jornada y contrato.



Observaciones: Comunicacion interna en la empresa.

Propuestas de mejora: Procedimiento de promocién interna en la empresa.




ACCION N.° 4

AREA A DESARROLLAR

RETRIBUCIONES Y AUDITORIAS SALARIALES

DIAGNOSTICO

Revision anual de la auditoria salarial realizada.

OBJETIVO GENERAL

Garantizar el principio de igual retribucién para trabajos de igual valor.

ACCION

« Garantizar el principio de igual retribucién por trabajos, no solo iguales, sino de igual valor.
PLAN DE ACCION

Actividad:

Destinatarios: Toda la plantilla de la empresa.

Metodologia:

e Actualizar anualmente la Auditoria Salarial para poder comprobar que la politica
salarial de la empresa cumple con los principios de igualdad ante trabajos de igual
valor.

Recursos:
Humanos: Departamento de Recursos Humanos.
Materiales: Informe de Auditoria Retributiva.
Econémicos: O€

Temporalizacién: Del 01/04/2021 al 01/04/2022

Indicadores de evaluacidén:

e NUmero de complementos redefinidos y nimero de mujeres y hombres que los
perciben.

e Concepto e importe de los complementos salariales que se abonan, por sexo.

e Verificar si se ha analizado y actualizado la Auditoria Retributiva.

Observaciones:

Propuestas de mejora: Sistema Retributivo de la empresa.




ACCION N°5

AREA A DESARROLLAR

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

Tienen un protocolo de acoso sexual y por razén de sexo a nivel de grupo de empresas.
OBJETIVO GENERAL

Garantizar un entorno de trabajo seguro y libre de cualquier situacién de acoso sexual o
por razén de sexo.

ACCION
Adaptar el protocolo de acoso sexual y por razén de sexo del grupo a la empresa.
PLAN DE ACCION

Actividad: Garantizar un entorno de trabajo seguro y libre de cualquier situacion de
acoso sexual o por razén de sexo

Destinatarios: La totalidad de la plantilla de la empresa.

Metodologia:

o Implantar un protocolo para el tratamiento de las denuncias y/o presuntas
situaciones de acoso moral, sexual y/o por razén de sexo en la compania.

o Prevenir y erradicar las situaciones constitutivas de acoso en todas sus
modalidades, adoptando todas las medidas necesarias para ello.

° El protocolo de acoso sexual y por razén de sexo que sea aplicable sera difundido
del mismo modo que el plan de igualdad.

o Incluir en la formacién de Igualdad el médulo especifico sobre Prevencion del
acoso sexual y/o por razén de sexo, orientaciéon sexual e identidad de género.

o Llevar a cabo la formacién planificada sobra las mujeres en situacién o riesgo de
exclusién.

Recursos:
Humanos: Departamento de Recursos Humanos.
Materiales: Protocolo de Acoso Sexual y por razén de Sexo.
Econdmicos: 465€/ano.

Temporalizacién: Del 01/04/2021 al 01/04/2022

Indicadores de evaluacion:

e NUmero de mddulo o cursos formativos especificos sobre Acoso impartidos.



e Realizacién del protocolo.
e Comunicacién a la plantilla.

Observaciones: Comunicacion interna en la empresa.

Propuestas de mejora: Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.



ACCION N° 6

AREA A DESARROLLAR

COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA.

DIAGNOSTICO

Composicién no equilibrada de la plantilla de la empresa.

OBJETIVO GENERAL

Imagen de empresa inclusiva y no sexista.

ACCION

«Corregir posibles manifestaciones sexistas en la imagen y trato en la organizacién.
PLAN DE ACCION

Actividad: Imagen de empresa inclusiva y no sexista.

Destinatarios: Todos la plantilla de la empresa.

Metodologia:

e Actualizar la comunicacion y publicacion de la empresa para incorporar un uso
del lenguaje no sexista e inclusivo.

e Corregirimagenesy comunicacion visual que solo represente a un sexo y/o que
contenga estereotipos de género (pagina web, folletos informativos, tarjetas,
comunicacién corporativa...).

Recursaos:
Humanos: Departamento de Recursos Humanos.
Materiales:
Econdémicos: 500€/ano.

Temporalizacién: Durante toda la vigencia del Plan.

Indicadores de evaluacion:

e Numero de publicaciones revisadas y actualizadas.
e Numeroy tipo de cambios realizados.

e Listado de materiales y elementos de comunicacién visual revisados y cambios
realizados.

Observaciones: Comunicacién interna en la empresa.

Propuestas de mejora: Imagen de igualdad de la empresa.




9. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION DEL PLAN DE
IGUALDAD

El procedimiento para solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion,
seguimiento, evaluacién o revision aplicara de la siguiente forma, en caso de producirse:

Todas aquellas solicitudes o propuestas de modificacién de este plan de igualdad, cualesquiera
que sean, deberan de ser presentadas y tratadas dentro de la mesa de igualdad que ha sido
constituida expresamente para el desarrollo de este plany, una vez analizadas, deberan de ser

aprobadas mediante acuerdo expreso entre las partes que conforman esta comision
negociadora.



10. CIERRE DEL PLAN DE IGUALDAD

El presente Plan de Igualdad, ha sido realizado por la empresa PRESTACIONES AUXILIARES
VALENCIANAS, SL

Este Plan va a tener una vigencia de cuatro afios, siendo la temporalidad acordada por
las partes implicadas en la realizacién del Plan.

La gestion y el mantenimiento del presente Plan, se hara a través de una evaluacion y
un seguimiento de las medidas acordadas e implantadas para estudiar el grado de
consecucion de las mismas y ver las necesidades si fuera el caso para su
correspondiente modificacién.

PRESTACIONES AUXILIARES VALENCIANAS, SL estara en permanente seguimiento del
plan para cualquier tipo de incidencia o duda que pueda surgir durante la gestién del
presente Plan de Igualdad.

Las partes implicadas en este Plan estaran obligadas a cumplir con la normativa en
cuanto a la elaboracion, gestién y disefio del Plan de Igualdad.

En Valencia, a 29 de Marzo de 2021.
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