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INTRODUCCION

De conformidad con los resultados mostrados por el diagndstico cualitativo vy
cuantitativo que, como paso previo obligatorio, precede a la elaboracién de este Plan
de igualdad y que se ha elaborado y negociado en los términos que exige el art. 46 Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad de las mujeres y hombres, y su
normativa de desarrollo, especialmente el RD 901/2020, la empresa pretende imPlantar
el presente Plan de Igualdad con la pretension de alcanzar la igualdad real y efectiva en
el empleo y la ocupacion entre empleadas y empleados de la entidad, tanto en todo lo
que tiene que ver con la seleccién y acceso al empleo como en todo lo que afecta al
desarrollo de la prestacion laboral. En definitiva, se pretende fomentar la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres como empleadas y empleados de la empresa
URANSA MANTENIMIENTO INTEGRALS.L.

Siguiendo lo analizado en el diagndstico cualitativo y cuantitativo, las acciones de este
Plan de Igualdad, se van a centrar en las siguientes areas de actuacién que se concretan
como apartados del Plan:

a) Proceso de seleccion y contratacion.

b) Clasificacién profesional.

c) Formacién.

d) Promocidn profesional.

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

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.

j) Medidas para las mujeres victimas de violencia de género y otras cuestiones,
incluyendo lenguaje inclusivo.

Ademas el Plan contiene los sistemas de seguimiento procedentes y cuantos otros
elementos permiten la identificacidon de su ambito aplicativo, partes que lo convienen,

y demds elementos relevantes, sin olvidar que, conforme al Decreto 133/2007, de 27
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de julio, del Consell de la Generalitat Valenciana, sobre condiciones y requisitos para el
visado de los Planes de Igualdad de las Empresas de la Comunitat Valenciana, en aras de
conseguir el visado de los Planes de Igualdad en la Comunitat Valenciana, estos Planes
tendran que contener: Ambito de aplicacién. Partes suscriptoras del Plan. Vigencia,
indicando fecha de puesta en aplicacion. Medios y recursos para su puesta en marcha
y Sistemas de evaluacion y seguimiento.

Pues bien, también a todo esto ultimo se hace mencidn expresa en cuanto sigue.

Al amparo de toda la normativas se disefia, negocia y acuerda, el Plan de Igualdad de la

empresa con el contenido especifico que se detalla a continuacion.



1. DECLARACION Y COMPROMISO DE LA EMPRESA

De conformidad con el marco normativo expuesto, la empresa URANSA
MANTENIMIENTO INTEGRAL S.L. (en lo sucesivo la empresa), de acuerdo con su
politica de compromiso con la sociedad y su actuacidon consecuente con principios tan
esenciales como la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, imPlanta este Plan de
lgualdad con el fin de que en su dmbito mujeres y hombres, trabajadoras y trabajadores
tengan las mismas oportunidades en el empleo.

El Plan de lgualdad, en consecuencia, es la materializacién del compromiso de la
empresa con la adopcién de medidas activas concretas en favor de la igualdad de
mujeres y hombres en su seno.

En concreto, se pretende con su adopcién subrayar el compromiso de la empresa con
todas las trabajadoras y trabajadores respecto a la garantia de la igualdad de
oportunidades en el acceso al empleo, en la clasificacion profesional, en la formacion y
en la promocién; la coherencia de la empresa con la igualdad retributiva; la necesidad
de garantizar una conciliacién desde la corresponsabilidad; asi como el compromiso de
la empresa con la prevencién y erradicacion de los riesgos psicosociales, en general; y la
violencia en el trabajo y el acoso en particular.

Respecto a la comunicacidn, tanto interna como externa, se informara de todas las
medidas que se adopten a toda la Plantilla de la empresa. Ademads, se proyectara una
imagen de la empresa acorde con ese principio de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres.

La empresa adopta el presente Plan de Igualdad para que el conjunto de principios que
rigen en su gestion diaria se traduzcan en pautas que rijan el comportamiento de las
personas que integran la organizacion y orienten todos los procesos que definen las
formas de trabajar en la compaiiia.

De acuerdo con lo anterior, se adopta el presente Plan de Igualdad que se inicia con este
compromiso de la empresa para trabajar en favor de la igualdad real y de oportunidades

entre mujeres y hombres en sus dependencias.



2. AMBITO DE APLICACION DEL PLAN

El presente Plan de Igualdad tiene como ambito objetivo, subjetivo y funcional de
aplicacion la empresa, en todos sus centros, y se aplica, en consecuencia, a toda la
Plantilla de la empresa.

La empresa tiene su sede en Valencia y Y cuenta con centros de trabajo en las siguientes
ubicaciones:

- CEIP LES ARTS

- VALENCIA ARENA

- MERCADONA MASSANASSA

- MERCADONA UTIEL

- MERCADONA ALBORAYA

- MERCADONA PARC SAGUNT EDIFICIO

- MERCADONA PARC SAGUNT OBRA

- PALACIO VALERIOLA FASE A

- PALACIO VALERIOLA FASE B

- PALACIO VALERIOLA FASE C

- PALACIO VALERIOLA OFICINAS

- SAICA PATERNA

Todos ellos y cualquier otro que se pudiera abrir por la empresa durante la vigencia de
este Plan de Igualdad, quedaran afectados por el mismo.

Como todos ellos se entienden afectados por el Plan, este serd ademds su ambito

geografico.

3. PARTES QUE SUSCRIBEN EL PLAN

Este es un Plan de Igualdad que se implanta en la empresa negociado entre la direccién
de la empresa y la representacion de las personas trabajadoras en los términos fijados
en los arts. 45y 46 LOIl y el RD 901/2020.

En efecto, se trata de un Plan de igualdad que se adopta en aplicacion y con la base
juridica de los arts. 45 y 46 LOI que prevén respectivamente la obligacién empresarial
de respetar la igualdad de género mediante la negociacion e implantacién de un Plan de

lgualdad, asi como la previa y preceptiva negociacion del diagndstico cuantitativo y



cualitativo de la realidad de la empresa en los términos del art. 46 LOIl y normativa de
desarrollo.

Al carecer de representantes de los trabajadores elegidos por estos, y conforme al RD
901/2020, la empresa convoco a los sindicatos mas representativos y por los sindicatos
representativos del sector al que pertenece la empresa — construccién - y con
legitimacion para formar parte de la comisién negociadora del convenio colectivo de
aplicacién, conforme al art. 5.3 de la citada norma.

En el plazo establecido para ello contestaron manifestando su intencidn de participar en
la negociacién la organizacion sindical Union General de Trabajadores (UGT)

Con ellas se constituyé la comisién negociadora que acordd el diagnéstico y acuerda el

presente Plan de lgualdad.

4. VIGENCIA DEL PLAN

El presente Plan de igualdad tiene una vigencia prevista de 4 afios que empezara a
contar a partir del dia siguiente de su firma entre la empresa y la representacion de las
personas trabajadoras.

A efectos de poder obtener el visado positivo por parte de la Generalitat Valenciana en
aplicacién del Decreto 133/2007, de 27 de julio del Consejo, sobre condiciones y
requisitos para el visado de los Planes de Igualdad de las Empresas de la Comunitat

Valenciana se hace constar que la firma se produce el dia 23 de junio de 2022.

5. MEDIOS PARA LA APLICACION DEL PLAN Y SU SEGUIMIENTO

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas de Implantacion y de Seguimiento
y Evaluacion del presente Plan de lgualdad, la empresa se compromete a facilitar
cuantos recursos y medios sean necesarios para ello, en especial:

a) Participara activamente en la composicion del érgano de control y seguimiento

b) Facilitara el lugar adecuado para celebrar las reuniones de seguimiento y evaluacion
del Plan de lgualdad.

c) Asumira el gasto de material y recursos precisos para garantizar las reuniones de la

comision de seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad.



d) Aportara la informacién estadistica, desagregada por sexo, establecida en los criterios
de seguimiento acordados para cada una de las medidas con la periodicidad
correspondiente.

Asimismo, correran a cuenta de la empresa los gastos derivados del funcionamiento del
drgano de control y seguimiento del Plan de Igualdad, debiendo facilitar la empresa los

recursos y medios adecuados, con el fin de posibilitar un trabajo eficiente del mismo.



6.MEDIDAS ESPECIFICAS DEL PLAN DE IGUALDAD

A.1.)

ITEM (DESCRIPCION)

Proceso de seleccidén y contratacion

1) Proceso de seleccion

OBJETIVO A CONSEGUIR

Garantizar la igualdad y la no discriminacidon por
razon de sexo en las ofertas de empleo y en el

proceso de seleccidn en la empresa.

ELEMENTOS RELEVANTES

QUE SE DESPRENDEN DEL

DIAGNOSTICO POSIBLES
SITUACIONES DE
DESIGUALDAD, CAUSAS Y

POSIBLES EXPLICACIONES DE
LAS MISMAS

No se han detectado situaciones de desigualdad.

La Plantilla de la empresa es casi enteramente
masculina. Es una situacién habitual en el sector.
Normalmente las mujeres no concurren a las ofertas
de empleo de la empresa.

La Fundacion Laboral de la Construccion esta
promoviendo iniciativas para incentivar a las mujeres

a trabajar en el sector.

CALIFICACION GRAFICA DEL
ITEM EN EL DIAGNOSTICO

MEDIDAS A ADOPTAR
NUMERADAS Y EN SU CASO
CON INDICACION DE PLAZO
DE ADOPCION, VIGENCIA DE
LA MEDIDA Y PERSONA O
ESTRUCTURA DE LA EMPRESA

RESPOSNABLE DE LA MEDIDA

Medidas:

1. Las ofertas de empleo de la empresa no
contendran requisitos que pudiesen ser constitutivos
de indirectamente.

discriminaciéon directa o

Tampoco podran favorecer la segregacion de
género, es decir, la perpetuacion de la mujer en
determinados puestos de trabajo

2. La persona responsable del proceso de seleccién
debera remitir a la Comisién de Evaluacién y
Seguimiento anualmente los requisitos de los
procesos de seleccidn que se han producido para

comprobacién de cuanto se acuerda.




3. Si el proceso selectivo incluye algun tipo de
cuestionario o entrevista personal se eliminara
cualquier pregunta o cuestidon prohibida que no se
deban realizar, y especialmente no se realizaran
preguntas sobre temas  personales, sino
exclusivamente profesionales y en orden a conocer
la formacidn y experiencia de la persona candidata-
4. Si el proceso selectivo incluyese algun tipo de
baremo o similar, el criterio de desempate serd
siempre el de otorgar preferencia a la mujer en
puestos o grupos profesionales en los que se
encuentra infrarrepresentada

5. Todas las personas que participen en la seleccion
de personal deberdn recibir formacion e informacién
suficiente sobe estas medias y en materia de
igualdad entre mujeres y hombres

6. La empresa anualmente, o en el periodo inferior
gue decida el érgano de seguimiento, solicitara a la
Fundacion Laboral de la Construccion (FLC),
informacién sobre posibles mujeres que puedan
trabajar en el sector y dmbito geografico de la
empresa para tenerles en cuenta en las futuras

contrataciones.

Plazo actuacién:

1. Inmediato a la firma del Plan

2. Inmediato y la informacién anual
3. Inmediato a la firma del Plan.

4. Inmediato a la firma del Plan

5. En el primer afio de vigencia del Plan.
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6. Anualmente, la primera ocasién en septiembre de
2022 y posteriormente en los dos primeros meses de
cada afio o con la periodicidad que decida el 6rgano
de seguimiento.

Todas estas medidas estaran vigentes a lo largo de la

vigencia del Plan.

Estructura responsable de la adopcién de las
medidas:

Direccién de la empresa y responsables de recursos
humanos, y la Comisidén de seguimiento en cuanto a
la revision de la informacién y periodicidad de la

solicitud de informacién a la FLC.

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO  QUE  SE
COSNIDERARAN PARA
COMPROBAR LA EVOLUCION

- Revisién de las ofertas de empleo que se hayan
producido y nimero de hombres y mujeres que se
han presentado a las mismas

- Evoluciéon de la Plantilla de la empresa en su
composicion por sexos, se considerara evolucién
positiva cuando se detecte que ha crecido el nimero
de mujeres que se presentan a las ofertas de empleo
y el nimero de mujeres seleccionadas y empleadas

en la empresa.
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A.2)

ITEM (DESCRIPCION)

Proceso de seleccion y contratacion

2) Contratacion

OBIJETIVO A CONSEGUIR

Garantizar la igualdad real de mujeres y hombres en
la contratacion. Se trata de evitar la discriminacién
directa e indirecta por razdén de sexo y erradicar la
posible existencia de una segregaciéon vertical y

horizontal de género.

ELEMENTOS RELEVANTES

QUE SE DESPRENDEN DEL

DIAGNOSTICO POSIBLES
SITUACIONES DE
DESIGUALDAD, CAUSAS Y

POSIBLES EXPLICACIONES DE
LAS MISMAS

No se han detectado situaciones de desigualdad.

La Plantilla de la empresa es casi enteramente
masculina.

Es una situacién habitual en el sector.

Normalmente las mujeres no concurren a las ofertas

de empleo de la empresa

CALIFICACION GRAFICA DEL
ITEM EN EL DIAGNOSTICO

MEDIDAS A ADOPTAR
NUMERADAS Y EN SU CASO
CON INDICACION DE PLAZO
DE ADOPCION, VIGENCIA DE
LA MEDIDA Y PERSONA O
ESTRUCTURA DE LA EMPRESA

RESPOSNABLE DE LA MEDIDA

Medidas:

1 En los supuestos de procesos selectivos se hara
publica la relacién definitiva de aspirantes que
hayan superado un proceso selectivo incluyendo
una relacidon porcentual, distribuida por sexo,
entre personas que solicitaron participar en la
contratacidn, las admitidas en el proceso y las que
han superado cada una de las pruebas realizadas y
las finalmente contratadas.

2. En igualdad de condiciones, siempre que sea

posible se contratard a la mujer como género
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infrarrepresentado en aquellos puestos en los que su
presencia sea inferior al 40%.

3. Se potenciard la contratacion estable — fija -
especialmente en la contratacién de mujeres.

4. Se potenciara la contratacion a tiempo completo,
especialmente en la contratacién de mujeres, en
estos casos, la contrataciéon a tiempo parcial se
evitara siempre que sea posible. La contratacién de
mujeres como trabajadoras a distancia se limitara a
casos necesarios o a peticidn de la interesada.

5. Deberan analizarse desde una perspectiva de
género todos los ceses de mujeres en la empresa
para detectar si en los mimos influyen factores que
impliqguen desigualdad de trato o dificultad para la

conciliacion de la vida familiar, personal y laboral.

Plazo actuacion:

1. Inmediato a la firma del Plan

2. Inmediato a la firma del Plan.

3. Inmediato a la firma del Plan

4. Inmediato a la firma del Plan.

5. Inmediato a la firma del Plan, en todo caso, se

aplica en cada caso de cese de una mujer.

Todas estas medidas estaran vigentes a lo largo de la

vigencia del Plan.

Estructura responsable de la adopcién de las
medidas:
Direccién de la empresa y responsables de recursos

humanos
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INDICADORES DE | - Revisiéon de la evolucion de la Plantilla de la
SEGUIMIENTO QUE SE | empresa en su composicion por sexos y de su
COSNIDERARAN PARA | composicién por sexos en cuanto a contratos fijos,
COMPROBAR LA EVOLUCION | temporalesy a tiempo parcial y a distancia.

- Se considerara evolucion positiva cuando mejoren
los datos de empleo de la mujer en alguno o todos

los aspectos indicados.
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B)

ITEM (DESCRIPCION)

Clasificaciéon profesional

OBIJETIVO A CONSEGUIR

Evitar un sistema de clasificacién profesional con
categorias o grupos feminizados en el que pueda
concurrir una discriminacién directa o indirecta por

razon de sexo.

ELEMENTOS RELEVANTES

QUE SE DESPRENDEN DEL

DIAGNOSTICO POSIBLES
SITUACIONES DE
DESIGUALDAD, CAUSAS Y

POSIBLES EXPLICACIONES DE
LAS MISMAS

No se han detectado situaciones de desigualdad.

La Plantilla de la empresa es casi enteramente
masculina.

La empresa aplica el sistema de clasificacién del

convenio

CALIFICACION GRAFICA DEL
ITEM EN EL DIAGNOSTICO

MEDIDAS A ADOPTAR
NUMERADAS Y EN SU CASO
CON INDICACION DE PLAZO
DE ADOPCION, VIGENCIA DE
LA MEDIDA Y PERSONA O
ESTRUCTURA DE LA EMPRESA

RESPOSNABLE DE LA MEDIDA

1. Al aplicar el sistema de clasificacion profesional
derivado del convenio, la empresa se asegurara de
gue la misma se ajuste a criterios y sistemas que,
basados en un analisis correlacional entre sesgos
de género, puestos de trabajo, criterios de
encuadramiento y retribuciones, de tal modo que
se garantice la ausencia de discriminacion, tanto
directa como indirecta, entre mujeres y hombres.
2. En ningln caso la empresa introducira
modificaciones o subdivisiones en el sistema de

clasificacién del convenio, sin analizar su impacto

de género, a cuyo efecto deberdn ser sometidas a
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informe de la comision de seguimiento del Plan. Si
este fuese desfavorable se revisaran los aspectos

necesarios para superar las objeciones Planteadas.

Plazo
1. Inmediato desde la vigencia del Plan

2. Inmediato desde la vigencia del Plan

Estructura responsable de la adopcion de las
medidas:

Direccién de la empresa y persona responsable
dela gestiéon de personas y la Comisién de

seguimiento en cuanto a la emision de informes

INDICADORES DE | - Evolucidn de la Plantilla de la empresa y posible
SEGUIMIENTO QUE SE | incremento de la presencia de mujeres.
COSNIDERARAN PARA | - Diversificacidn de las mujeres a lo largo de la escala
COMPROBAR LA EVOLUCION | jerarquica de grupos profesionales.

- Informes emitidos ante solicitudes empresariales
de alteraciones en el sistema de clasificacion

- Datos derivados de la auditoria retributiva.
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)

ITEM (DESCRIPCION)

Formacion

OBIJETIVO A CONSEGUIR

Favorecer la igualdad de las mujeres y los hombres
en el acceso a la formacidon profesional en la

empresa.

ELEMENTOS RELEVANTES

QUE SE DESPRENDEN DEL

DIAGNOSTICO POSIBLES
SITUACIONES DE
DESIGUALDAD, CAUSAS Y

POSIBLES EXPLICACIONES DE
LAS MISMAS

Plantilla casi enteramente masculina

No se han detectado discriminaciones

CALIFICACION GRAFICA DEL
ITEM EN EL DIAGNOSTICO

MEDIDAS A ADOPTAR
NUMERADAS Y EN SU CASO
CON INDICACION DE PLAZO
DE ADOPCION, VIGENCIA DE
LA  MEDIDA Y PERSONA O
ESTRUCTURA DE LA EMPRESA

RESPOSNABLE DE LA MEDIDA

1. Se asegurara que la formacion profesional en la
empresa tenga como destinataria a toda la Plantilla,
sin gue existan perjuicios o ventajas de un sexo
respecto al otro en el acceso a cualquier curso,
seminario o médulo formativo.

2. Siempre que objetivamente sea posible, la
formacién se impartird en horario laboral. Y, en
cualquier caso, en un horario que no genere una
discriminacién ni directa ni indirecta por razén de
género.

3. Los cursos de reciclaje y formacion deberan dar
prioridad a las madres y padres que se reincorporen
de un permiso, licencia o excedencia por tal motivo.

También se dard prioridad al personal que se
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reincorpore de un permiso, licencia o excedencia por
cuidado de personas mayores y dependientes.

4. En el primer afio de vigencia del plan se ofrecera
un curso breve (en torno a 5 horas de formacion), en
materia de igualdad y acoso para personas que
intervengan en la seleccién, mandos, encargados y
personal. Este curso se repetird en ainos sucesivos si

el 6rgano de seguimiento lo considera necesario-

Plazo actuacion:

1. Inmediato a la firma del Plan

2. Inmediato a la firma del Plan

3. Inmediato a la firma del Plan.

4. Desde la firma del plan y hasta el final del primer
afio de vigencia del plan. En afios sucesivos si asi lo
acuerda el érgano de seguimiento del plan.

Todas estas medidas estaran vigentes a lo largo de la

vigencia del Plan.

Estructura responsable de la adopcion de las
medidas:

Direccion de la empresa y responsables de recursos
humanos y en su caso responsables de formacién
organo de seguimiento del plan en cuanto,
especialmente, al curso en materia de igualdad vy

acCoso.

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO  QUE  SE
COSNIDERARAN PARA
COMPROBAR LA EVOLUCION

- Numero de mujeres que han participado en cursos
de formacién

- Numero de personas que participen en los cursos y
hayan tenido la condicién de madres y padres que se

hayan reincorporado de un permiso, licencia o
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excedencia por tal motivo, o de personas que se
hayan reincorporado de un permiso, licencia o
excedencia por cuidado de personas mayores vy
dependientes.

- Horario de los cursos formativos en relacion con su
inclusion dentro de la jornada laboral ordinaria.

- Grado de participacidn en el curso sobre igualdad y

aCoso.

20




D)

ITEM (DESCRIPCION)

Promocidon Profesional

OBIJETIVO A CONSEGUIR

Garantizar la igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres en la promocién profesional en
la empresa, evitando  cualquier  posible
discriminacién directa e indirecta por razén de sexo

gue pueda existir en ese sentido

ELEMENTOS RELEVANTES

QUE SE DESPRENDEN DEL

DIAGNOSTICO POSIBLES
SITUACIONES DE
DESIGUALDAD, CAUSAS Y

POSIBLES EXPLICACIONES DE
LAS MISMAS

No se han detectado discriminaciones

Plantilla casi exclusivamente masculina

CALIFICACION GRAFICA DEL
ITEM EN EL DIAGNOSTICO

MEDIDAS A ADOPTAR
NUMERADAS Y EN SU CASO
CON INDICACION DE PLAZO
DE ADOPCION, VIGENCIA DE
LA  MEDIDA Y PERSONA O
ESTRUCTURA DE LA EMPRESA

RESPOSNABLE DE LA MEDIDA

1. Se revisaran desde la perspectiva de Ia

discriminacion directa, indirecta y social los
requisitos que condicionan o puedan establecerse y
condicionen la promocion profesional y su impacto
de género.

2. Se adoptaran las medidas necesarias para que en
los procesos de promocidon profesional las
suspensiones de contratos, reducciones de jornada,
excedencias y permisos relacionados con la
conciliacion computen como tiempo de trabajo a fin
de no generar un impacto negativo en la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

3. En caso de baremos y/o entrevistas para los

procesos de promocion se adoptaran las mismas
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medidas contempladas para la seleccién y el criterio
de desempate en favor de la mujer en puestos o
grupos en los que esté infrarrepresentada

4. La empresa informara anualmente a la comisién
de seguimiento del Plan de las promociones
producidas, procedimientos seguidos para las
mismas, numero de mujeres y hombres que han
optado a la promociéon y numero de mujeres y
hombres promocionados con especificacion del

puesto al que han sido promocionados.

Plazo actuacion:

1. Inmediato a la firma del Plan.

2. Inmediato a la firma del Plan-.

3. Inmediato a la firma del Plan.

4. Anualmente desde la firma del Plan

Todas estas medidas estaran vigentes a lo largo de la

vigencia del Plan.

Estructura responsable de la adopcion de las
medidas:

Direccion de la empresa y responsables de recursos
humanos. Comisidn de seguimiento en cuanto a la

valoracidén de la informacion.

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO  QUE  SE
COSNIDERARAN PARA
COMPROBAR LA EVOLUCION

- Numero de mujeres que hayan promocionado
valorando el total de las promociones producidas

- En el supuesto de concurrencia competitiva,
mujeres que se han presentado, que han superado
las distintas fases y que finalmente han obtenido la
promocién, detallando siempre la proporcién entre

mujeres y hombres.
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E)

ITEM (DESCRIPCION)

Condiciones de trabajo (en su caso valoracién de

puestos derivada de la auditoria retributiva)

OBIJETIVO A CONSEGUIR

Conseguir la inexistencia de discriminaciones entre
mujeres y hombre en las condiciones de trabajo y

una valoracion igualitaria de los puestos de trabajo

ELEMENTOS RELEVANTES

QUE SE DESPRENDEN DEL

DIAGNOSTICO POSIBLES
SITUACIONES DE
DESIGUALDAD, CAUSAS Y

POSIBLES EXPLICACIONES DE
LAS MISMAS

No hay problemas de desigualdad en las condiciones
de trabajo, incluida la valoracion de puestos ( salario
por trabajo de igual valor) como consecuencia de la
escasa presencia de mujeres en la empresa.

La empresa aplica en general el convenio sectorial

CALIFICACION GRAFICA DEL
ITEM EN EL DIAGNOSTICO

MEDIDAS A ADOPTAR
NUMERADAS Y EN SU CASO
CON INDICACION DE PLAZO
DE ADOPCION, VIGENCIA DE
LA  MEDIDA Y PERSONA O
ESTRUCTURA DE LA EMPRESA

RESPOSNABLE DE LA MEDIDA

1. Se revisara periddicamente la relacién entre
puestos de trabajo y retribuciones para garantizar
gue se retribuyen de forma igual trabajos del mismo
valor, tomando en cuenta a este efecto los datos de
la auditoria retributiva que se acompania.

2. Se incorporara la perspectiva de género en la
aplicacion de cualquier obligaciéon empresarial
relativa a las condiciones de trabajo y en especial en
lo referente a tiempo de trabajo y horarios.

3. Se analizaran desde la perspectiva de género las
medidas preventivas sobre riesgos laborales para

garantizar que las politicas y practicas de prevencién

den respuesta a todas las necesidades de las
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personas trabajadoras y atiendan la situacién

especifica que puedan presentar las mujeres.

Plazos de actuacién

1. Desde la vigencia del Plan y revisién, al menos
anual, en el seguimiento y cuando se modifique la
auditora retributiva o el plan de prevenciéon de
riesgos laborales.

2. Inmediato desde la aprobacién del Plan,

3. Inicialmente en el plazo de 3 meses desde la
aprobacion del presente Plan y posteriormente
cuando se produzcan modificaciones en el plan de
prevencion de riesgos laborales.

Todas estas medidas estaran vigentes a lo largo de la

vigencia del Plan.

Estructura responsable de la adopcién de las
medidas:

Direccién de la empresa y responsables de recursos
humanos. Responsables de seguridad y salud laboral
en cuanto a las medidas en relacién con la
prevencion de riesgos laborales. Comision de
seguimiento en cuanto a la valoracién de Ila
informacién y evolucién de los datos de la auditoria

retributiva.

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO  QUE  SE
COSNIDERARAN PARA
COMPROBAR LA EVOLUCION

- Evolucioén de los datos de la auditoria retributiva

- Bajas por IT y AT de mujeres y sus causas

- Reclamaciones por discriminacién o desigualdad en
las condiciones de trabajo

- Medidas igualatorias adoptadas por la direccion de

la empresa en las condiciones de trabajo.
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F)

ITEM (DESCRIPCION)

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida

personal, familiar y laboral

OBIJETIVO A CONSEGUIR

Promover una cultura que facilite la conciliacion de
la vida personal y laboral y la corresponsabilidad,
asegurando que el ejercicio de estos derechos no

tenga consecuencias negativas en el ambito

profesional y tratando de fomentar el uso de las
medidas de conciliaciéon desde la absoluta
corresponsabilidad y la implicacion del género

masculino en las tareas reproductivas.

ELEMENTOS RELEVANTES

QUE SE DESPRENDEN DEL

DIAGNOSTICO POSIBLES
SITUACIONES DE
DESIGUALDAD, CAUSAS Y

POSIBLES EXPLICACIONES DE
LAS MISMAS

No se utilizan. Practicamente no hay solicitudes.
Plantilla esencialmente masculina.

No se aprecian practicas discriminatorias

Puede ser que no se hayan necesitado y la empresa
no puede obligar pero cabe pensar en mayor
informacién que incentive el uso corresponsable
ideal

No es una situacion pero puede tener

explicacion objetiva y no es imputable a la empresa

CALIFICACION GRAFICA DEL
ITEM EN EL DIAGNOSTICO

MEDIDAS A ADOPTAR
NUMERADAS Y EN SU CASO
CON INDICACION DE PLAZO
DE ADOPCION, VIGENCIA DE
LA MEDIDA Y PERSONA O
ESTRUCTURA DE LA EMPRESA

RESPOSNABLE DE LA MEDIDA

1. Se realizard una campafa inicial genérica de
sensibilizacién e informacion, explicando todos los
con la conciliacidn,

derechos relacionados

insistiendo en que los mismos pueden ser
disfrutados tanto por hombres como por mujeres.
Periddicamente se actualizard la informacion y
sensibilizacién.

2. Se intentard fomentar el uso de los permisos de

conciliacion por parte del género masculino. A este

25




efecto todos los mandos de la empresa recibiran
instrucciones para no obstaculizar el ejercicio
corresponsable de estos derechos.

3. Laempresa aceptara las solicitudes de medidas de
conciliacion previstas legal o convencionalmente,
salvo causa especialmente grave, en cuyo caso
debera explicar la causa a la persona afectada y
ofrecerle alternativas razonables.

4. La empresa informara anualmente a la comisién
de seguimiento de las medias de conciliacién
solicitadas, desagregando por sexos las peticiones,

asi como de las resoluciones adoptadas.

Plazos de actuacion:

1. En el plazo de tres meses desde la firma del Plan
(campafiia inicial) y actualizacién al menos una vez
durante la vigencia del Plan.

2. Inmediato desde la vigencia del Plan.

3. Inmediato desde la vigencia del Plan.

4. Anualmente desde la vigencia del Plan

Estructuras responsables de la adopcion de las
medidas:

Direccion de la empresa y responsable de la gestion
de personas. La totalidad de mandos de la empresa
y la comisién de seguimiento en cuanto a la revision

de la informacién suministrada por la empresa.

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO QUE SE
COSNIDERARAN PARA
COMPROBAR LA EVOLUCION

- Medidas de conciliacién solicitadas
- Resoluciones adoptadas por la empresa sobre las

solicitudes presentadas
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G)

ITEM (DESCRIPCION)

Infrarrepresentacién femenina.

OBIJETIVO A CONSEGUIR

Promover la presencia equilibrada de mujeres y
hombres en los diferentes érganos colegiados de
participacidn y representacion.  Facilitar la
incorporaciéon de mujeres a puestos en los que se

encuentra infrarrepresentada

ELEMENTOS RELEVANTES

QUE SE DESPRENDEN DEL

DIAGNOSTICO POSIBLES
SITUACIONES DE
DESIGUALDAD, CAUSAS Y

POSIBLES EXPLICACIONES DE
LAS MISMAS

Inexistencia de mujeres en la Plantilla

No hay practicas discriminatorias que se aprecien ni
infrarrepresentacién como consecuencia de que en
la Plantilla no hay un porcentaje apreciable de

mujeres

CALIFICACION GRAFICA DEL
ITEM EN EL DIAGNOSTICO

MEDIDAS A ADOPTAR
NUMERADAS Y EN SU CASO
CON INDICACION DE PLAZO
DE ADOPCION, VIGENCIA DE
LA MEDIDA Y PERSONA O
ESTRUCTURA DE LA EMPRESA

RESPOSNABLE DE LA MEDIDA

1. En caso de empate de méritos entre las
personas candidatas, se aplicara una medida de
accion positiva en favor de la mujer siempre y
cuando se encuentre efectivamente
infrarrepresentada en ese puesto en cuestion y
siempre en coherencia con los principios de mérito
y capacidad.

2. Enlas mesas de toma de decisiones, comisiones de
seleccidon y demds érganos con influencia en la toma

de decisiones sobre condiciones de trabajo, se

tenderd a la presencia equilibrada de mujeres y
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hombres, en la medida que su presencia en la

Plantilla de la empresa lo permita.

Plazos de actuacion;

1. Inmediato desde la vigencia del Plan

2. Inmediato desde la vigencia del Plan peor en
atencion al crecimiento de mujeres en la Plantilla
Ambas medidas estaran vigentes mientras lo esté el

Plan

Estructura responsable de la adopcion de las
medidas:
Direccion de la empresa y personas encargadas de la

gestion de personas en la empresa

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO  QUE  SE
COSNIDERARAN PARA
COMPROBAR LA EVOLUCION

- Presencia de mujeres en los diferentes niveles de la
empresa

- Presencia de mujeres en los diferentes érganos,
comisiones y estructuras con facultades en las
condiciones de trabajo, seleccion de personas y
demas elementos que influyen en las relaciones

laborales
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H)

ITEM (DESCRIPCION)

Retribuciones.

OBIJETIVO A CONSEGUIR

Garantizar la aplicacidn efectiva del principio de igual
remuneracion por un trabajo de igual valor y, en
concreto, la inexistencia de discriminacion salarial

por razén de género

ELEMENTOS RELEVANTES

QUE SE DESPRENDEN DEL

DIAGNOSTICO POSIBLES
SITUACIONES DE
DESIGUALDAD, CAUSAS Y

POSIBLES EXPLICACIONES DE
LAS MISMAS

No hay problemas de desigualdad en la retribucion
como consecuencia de la escasa presencia de
mujeres en la empresa.

Situacidn habitual en el sector

No se aprecian practicas discriminatorias
retribuciones segun el

La empresa aplica las

convenio aplicable.

CALIFICACION GRAFICA DEL
ITEM EN EL DIAGNOSTICO

MEDIDAS A ADOPTAR
NUMERADAS Y EN SU CASO
CON INDICACION DE PLAZO
DE ADOPCION, VIGENCIA DE
LA MEDIDA Y PERSONA O
ESTRUCTURA DE LA EMPRESA

RESPOSNABLE DE LA MEDIDA

1. Actualizar la auditora retributiva en los términos
legales (ante cualquier cambio importante).

2. Analizar desde la perspectiva de género cualquier
cambio que pueda implantarse por la direccién de la
empresa en su politica retributiva, informando
anualmente a la comisidon de seguimiento de esas
indicacion del numero de

modificaciones, con

mujeres y hombres afectados por las mismas.

Plazos de actuacién:

1. Inmediato desde la vigencia del Plan y cuando
deba revisarse la auditoria retributiva.

2. Inmediato desde la vigencia del Plan y anual desde
la misma en cuanto a la informacién a la comisién de

seguimiento.
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Estructuras responsables de la adopcidon de las
medidas:

Direccion de la empresa y persona responsable de la
gestion de personas. La comisidén de seguimiento en

cuanto a la revision de la informacion.

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO QUE SE
CONSIDERARAN PARA

COMPROBAR LA EVOLUCION

- Datos de la auditoria retributiva
- Evolucién de los salarios en la empresa
- Informes suministrados por la empresa sobre

cambios en su politica retributiva.

PLAN DE ACTUACION
DERIVADO DE LA AUDITORIA
SALARIAL

Los resultados de la valoracién de puestos y su
comparacion con las retribuciones no evidencian
practica de desigualdad retributiva que deba ser
corregida, en consecuencia conducen al siguiente
plan de actuacion.

Al no haberse encontrado desigualdades como
consecuencia de la masculinizacion de la plantilla, no
procede adoptar mas actuaciones que la de vigilancia
a través del organo de seguimiento del plan de que
la situacidon retributiva se mantiene sin
discriminaciones y ello con independencia de las
actuaciones que quepan para incrementar la
presencia de mujeres en la plantilla de la empresa.
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1)

ITEM (DESCRIPCION)

Prevencion del acoso sexual y por razéon de sexo

OBIJETIVO A CONSEGUIR

Prevenir, no tolerar y erradicar el acoso sexual y el
acoso por razén de sexo. Elaborar un protocolo de

prevencion del acoso de aplicacion en la empresa.

ELEMENTOS RELEVANTES

QUE SE DESPRENDEN DEL

DIAGNOSTICO POSIBLES
SITUACIONES DE
DESIGUALDAD, CAUSAS Y

POSIBLES EXPLICACIONES DE
LAS MISMAS

No existe protocolo de acoso sexual (se elabora en el
marco de este Plan)

No ha habido conflictos, quejas o denuncia so
demandas en la materia
extinciones  contractuales

No se detectan

relacionadas con el acoso

CALIFICACION GRAFICA DEL
ITEM EN EL DIAGNOSTICO

MEDIDAS A ADOPTAR
NUMERADAS Y EN SU CASO
CON INDICACION DE PLAZO
DE ADOPCION, VIGENCIA DE
LA  MEDIDA Y PERSONA O
ESTRUCTURA DE LA EMPRESA

RESPOSNABLE DE LA MEDIDA

1. Se aplicara el protocolo que figura como anexo (lo
qgue motivard una vez aprobado y entrado en
vigencia que el diagndstico pase a verde)

2. La empresa informara a toda la Plantilla de la
existencia de un protocolo frente al acoso sexual y
por razén de sexo

3. Se garantizara por la empresa todo lo necesario

para el eficaz funcionamiento del protocolo anexo

Plazos de actuacion:
1, 2 y 3, Inmediatamente después de la aprobacion

del Plan
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Las medidas estaran en vigor mientras lo esté el Plan
y la informacidn sobre el protocolo se reiterar3, al

menos otra vez durante la vigencia del Plan

Estructura responsable de la adopcidon de las
medidas:

Direccién de la empresa y persona responsable de la
gestién de personal y en su caso, persona en que esta
delegue las funciones de gestionar las quejas en la

materia.

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO  QUE  SE
COSNIDERARAN PARA
COMPROBAR LA EVOLUCION

- Quejas recibidas en materia de acoso sexual o por
razon de sexo

- Actuaciones realizadas en el marco del protocolo
anexo en la materia y decisiones sobre ellas
adoptadas por la empresa y en su caso actuaciones
de seguimiento producidas

- Denuncias o demandas judiciales producidas en
relacién con situaciones de acoso sexual o por razén
de sexo

- Extinciones de contratos que se hayan producido

relacionadas con el acoso sexual o por razén de sexo
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1.1)

ITEM (DESCRIPCION)

Medidas para las mujeres victimas de violencia de

género

OBIJETIVO A CONSEGUIR

Reforzar los derechos laborales de las trabajadoras
de la empresa que tengan reconocida la condicién de

victima de violencia de género.

ELEMENTOS RELEVANTES

QUE SE DESPRENDEN DEL

DIAGNOSTICO POSIBLES
SITUACIONES DE
DESIGUALDAD, CAUSAS Y

POSIBLES EXPLICACIONES DE
LAS MISMAS

No se detectan

Escasa presencia de mujeres en la empresa

CALIFICACION GRAFICA DEL
ITEM EN EL DIAGNOSTICO

MEDIDAS A ADOPTAR
NUMERADAS Y EN SU CASO
CON INDICACION DE PLAZO
DE ADOPCION, VIGENCIA DE
LA MEDIDA Y PERSONA O
ESTRUCTURA DE LA EMPRESA

RESPOSNABLE DE LA MEDIDA

1. La empresa reconoce a las trabajadoras victimas
de violencia de género el derecho a la reduccion de
la jornada laboral, con una reduccién del salario en la
misma proporcion. La empresa facilitara su uso.

2. La empresa se compromete a adoptar todas las
medidas necesarias para, hacer efectivo el derecho
de la trabajadora victima de violencia de género a la
reordenacién del tiempo de trabajo, la adaptacién
del horario, la aplicacion del horario flexible o de
otras formas que se puedan utilizar en la empresa.
No tendran la consideracién de faltas de asistencia al
trabajo las motivadas por la situacion de Ia
trabajadora a consecuencia de la violencia de género

3. Se facilitard el ejercicio por parte de la victima de

violencia de género del derecho a la suspension de |a
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relaciéon laboral con reserva de puesto de trabajo
durante el plazo legalmente previsto.

4. La empresa se compromete a tramitar de forma
agil y preferente las medidas de proteccion frente a
estas victimas de violencia de género en aras de
facilitar una tutela y proteccion integra de las
victimas, incluso accediendo a cualquier medida
cuando sea posible atenderla sin perturbar las
necesidades de funcionamiento empresarial.

5. La empresa incentivard a los trabajadores para que
se formen en materia de violencia de género, e
incluso si hubiese solicitudes de los mismos
organizara una sesion informativa sobre la cuestion

o facilitara medios alternativos de informacion.

Plazos de actuacion:

1, 2, 3 y 4. Inmediatos desde la vigencia del Plan y
cada vez que se soliciten medidas por las personas
afectadas. 5. En los dos meses siguientes a las
solicitudes que se puedan efectuar. Las medidas

estaran en vigor durante toda la vigencia del Plan.

Estructuras responsables de la adopcidon de las
medidas:
Direccién de la empresa y persona responsable de la

gestion de personas.

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO  QUE  SE
COSNIDERARAN PARA
COMPROBAR LA EVOLUCION

- Medidas solicitadas

- Resoluciones de la empresa adoptadas en relaciéon
con las solicitudes en la materia

- Extinciones contractuales de personas victimas de

violencia de género
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1.2)

ITEM (DESCRIPCION)

Otras cuestiones, incluyendo lenguaje inclusivo y
medidas sobre otros aspectos puestos de relieve por

el diagndstico de situacion

OBIJETIVO A CONSEGUIR

Promover la igualdad en todos los aspectos y
condiciones de trabajo

Promover el uso no sexista del lenguaje, asi como no
fomentar una imagen estereotipada de la mujer en
sus programaciones y comunicaciones para con la

ciudadania

ELEMENTOS RELEVANTES

QUE SE DESPRENDEN DEL

DIAGNOSTICO POSIBLES
SITUACIONES DE
DESIGUALDAD, CAUSAS Y

POSIBLES EXPLICACIONES DE
LAS MISMAS

No se han detectado, sin perjuicio de alguna
posibilidad de mejora a analizar en el plan en orden
a la comunicacion,

No se detectan problemas a corregir

CALIFICACION GRAFICA DEL
ITEM EN EL DIAGNOSTICO

MEDIDAS A ADOPTAR
NUMERADAS Y EN SU CASO
CON INDICACION DE PLAZO
DE ADOPCION, VIGENCIA DE
LA MEDIDA Y PERSONA O1.
ESTRUCTURA DE LA EMPRESA

RESPOSNABLE DE LA MEDIDA

1. Se divulgard y difundira el Plan de Igualdad de
mujeres y hombres en la empresa para el pleno
conocimiento de su personal.

2. Se promoveran acciones de sensibilizacion
dirigidas a los mandos de la empresa y a toda la
plantilla en materia de igualdad entre mujeres vy
hombres

3. Se vigilara el uso de un lenguaje no sexista e
inclusivo en todas las comunicaciones y ambitos de

la empresa.
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Plazos de actuacion

1. Inmediato desde la aprobacién del Plan y como
maximo en 30 dias desde la misma.

2. En tres meses desde |la adopcién del Plan.

3. Inmediato desde la adopcion del Plan.

Estructuras responsables de la adopcidon de las
medidas:

Direccién de la empresa y persona responsable de la
gestion de personas. Responsables de Ia
comunicacion y publicidad de la empresa.

En la campaiia de difusién del Pla es responsable

también la Comision de Seguimiento.

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO  QUE  SE
COSNIDERARAN PARA
COMPROBAR LA EVOLUCION

- Revisién de las comunicaciones realizadas por la
empresa.

- Actos de divulgacién del Plan de Igualdad y de
sensibilizacién en la materia.

- Quejas recibidas por situaciones de desigualda
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7. RESUMEN DEL CALENDARIO DE ACTUACION Y PRIORIDADES EN LA ADOPCION DE
LAS MEDIDAS ACORDADAS

En cada una de las medidas se han ido indicando los plazos para su adopcidén y a ellos
debe estarse, derivando del mismo el orden y secuencia que las partes han pactado y
gue constituyen los criterios en orden a la prioridad que debe darse a cada una de las
actuaciones.

En todo caso las partes acuerdan que hay unas actuaciones generales que son de la
maxima prioridad y que deben tener caracter urgente y prioritario sobre cualquier otra;
estas son las siguientes: difusidon del plan de igualdad, implantacién del protocolo de
actuacidn ante el acoso sexual y por razon de sexo y difusién del mismo entre toda la
plantilla.

Entre las medidas concretas, légicamente, atendiendo a los plazos pactados en la
calendarizacion tienen prioridad todas las que se han contemplado como de aplicacion
inmediata tras la aprobacién del plan, y aunque toda sellas son igualmente prioritarias
la partes acuerdan que son de la maxima prioridad y deben gozar de total preferencia
las que afectan a la seleccién y contratacidén , a la vista de la masculinizacién de la
plantilla de la empresa que, aunque ya se dijo que es propia del sector y se produce sin
responsabilidad de la empresa, es prioritario intentar corregir en cuanto fuese posible.
En atencidén a lo anterior, el orden de prioridades en las medidas se ajustaria al

siguientes esquema:
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RESUMEN DEL ORDEN DE PRIORIDAD EN LA ADOPCION DE LAS MEDIDAS

ORDEN DE PRIORIDAD

MEDIDAS

PRIORITARIAS

Todas las medidas que se han de aplicar en un plazo
inmediato a la aprobacion del Plan de Igualdad, segun
lo determinado en el listado de medidas concretas;
entre ellas se consideran de la maxima prioridad las
siguientes:

- Difusién del Plan de Igualdad

- Implantacion y difusion entre la plantilla del Protocolo
de actuacién contra el acoso sexual y por razén de sexo
- Medidas en materia de seleccién y contratacién cuyo
plazo de implantacion se ha establecido como
inmediato a la aprobacion del Plan.

- Solicitud de informacién a la FLC sobre posibilidad de

mujeres a emplear.

NO PRIORITARIAS

Las restantes medidas para las que se ha pactado un
plazo de actuacion posterior a la aprobacion del Plan.

Estas medidas se deben aplicar en el plazo previsto en
el listado sobre medias concretas, siendo ese plazo el
gue fija su orden de implantacion y por tanto de

prioridad.

DIFERIDAS

Se entiende diferidas a momentos posteriores las
actuaciones que se deriven de la necesidad de
modificaciéon o rectificacién del Plan de igualdad.

En la medida que esas medidas puedan ser acordadas
por la Comision de Seguimiento del Plan se
implantaran en los términos y con el orden de
prioridad que la misma decida.

Si esas medidas debieran adoptarse conforme a lo

pactado por la Comisién Negociadora del Plan, se
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implantardn en los términos y con el orden de

prioridad que la misma acuerde.

8. SISTEMA DE EVALUACION Y SEGUIMIENTO

El art. 46 LOI prevé la necesidad de que los Planes de igualdad contemplen unos
“sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados”, independiente
de la obligacion prevista para el empresario en el art. 47 LOI, en el sentido de informar
a la representacién legal de las personas trabajadoras (o a las propias personas
trabajadoras) del Plan de Igualdad, sin perjuicio de las competencias que pueda tener
asignadas en ese sentido la comisién paritaria del convenio aplicable y sin perjuicio
también de que el sistema de seguimiento al que se refiere el art. 46 LOIl puede
adoptarse otorgando competencias a los representantes legales segun prevé el art. 47
LOI, siempre y cuando ello sea eficaz para garantizar un seguimiento y evaluaciéon de lo
acordado en el Plan de Igualdad.

Por tanto, aunque distintas, son dos obligaciones que pueden concurrir unidas.

El articulo 46.1 segundo parrafo LOI establece que “los Planes de Igualdad fijaran los
concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y las practicas a adoptar para
su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y
evaluacidn de los objetivos fijados”.

Dicha obligacidon se desarrolla normativamente en el articulo 9 del RD 901/2020.

A esas disposiciones y a sus normas de desarrollo se ajusta cuanto sigue.

La fase de seguimiento y evaluacién que se contempla en este Plan de Igualdad permitira
conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas de
actuacién durante y después de su desarrollo e implementacién.

La fase de seguimiento se realizara regularmente de manera programada y facilitara
informacién sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucién. Este
conocimiento permitira que el Plan tenga la flexibilidad necesaria para su éxito.

Los resultados del seguimiento formaran parte integral de la evaluacidn.

El seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad en la empresa lo realizard una Comision

de Seguimiento y Evaluacidon que se creara para interpretar el contenido del Plan y
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evaluar el grado de cumplimiento del mismo, de los objetivos marcados y de las acciones
programadas.

La Comisién de Seguimiento y Evaluacion tendrd la responsabilidad de realizar el
seguimiento y la evaluacién del Plan de Igualdad. Dicha Comisién se constituira al mes
siguiente de la firma del mismo.

La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad serd paritaria y estara compuesta por
representantes de las personas trabajadoras y de la direccién de la empresa.

Por la parte empresarial: 2 representantes de la direccion de la empresa, designados por
esta.

Por parte de la representacion de los trabajadores la representante de UGT que se
indicard y, en su caso, otra persona que ella designe.

COMPOSICION INICIAL DE LA COMISION:

REPRESENTACION EMPRESARIAL REPRESENTACION DE LAS PERSONAS
TRABAJADORAS

Dia Carmen Marco Dfia Rosa Benitez Morén

Correo electrénico: Correo electrénico: rbenitez@pv.ugt.org

D. Salvador L. Camps Hernandis D. (persona que en su caso designe Diia.

Correo electrdnico: | Rosa Benitez

salvacamps@hotmail.com Correo electronico:

La Comisidn tendra las siguientes funciones:

a) Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.

b) Participacién y asesoramiento en la forma de adopcidn de las medidas con facultades
deliberativas.

c) Adaptacién de las medidas previstas en este Plan a cualquier mejora legal o
convencional que pueda adoptarse tras la entrada en vigor del Plan.

d) Evaluacion de las diferentes medidas realizadas y emisidn de los informes previstso
en las medidas del Plan de Igualdad.

e) Elaboracién de un informe anual que reflejara el avance respecto a los objetivos de
igualdad dentro de la entidad con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas

puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido, proponiendo, en su caso, medidas
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correctoras. Ademas en el informe que se corresponda a la mitad de vigencia del Plan,
se hard una evaluacién amplia de los resultados que se vayan obteniendo,
considerandose informe intermedio, y el informe del dltimo afio tendra ademas la
consideracidon de valoracion global constituyendo el informe final, todo ello en los
términos previstos en el articulo 9 del RD 901/2020.

f) Revision del Plan cuando proceda conforme al articulo 9 del RD 901/2020.

g) Cualquier otra competencia que las partes acuerden en el marco del seguimiento,
vigilancia, control, interpretacién y desarrollo del presente Plan de Igualdad.

La Comisidn se reunird como minimo una vez al afio, preferentemente en cada mes de
junio con caracter ordinario, pudiéndose celebrar reuniones extraordinarias por
iniciativa de una de las partes y acuerdo de ambas, previa comunicacion escrita al efecto,
indicando los puntos a tratar en el orden del dia.

Las reuniones de la Comision se celebrardn dentro del plazo que las circunstancias
aconsejen en funcion de la importancia del asunto, que en ninguln caso excedera de los
treinta dias siguientes a la recepcion de la peticion de intervencidn o reunidn.

Las partes que constituyen esta Comisidn podran asistir a las reuniones acompafiadas
de personas expertas/asesoras si asi lo consideran necesario, normalmente con un
maximo de dos por parte, salvo que se acuerde otra cosa entre las propias partes.

De las reuniones celebradas se levantard la correspondiente acta de la que se dara
traslado a todas las personas que integran la Comisién para su lectura y aprobacién en
la préxima reunidn que se celebre.

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.

Correran a cuenta de la empresa los gastos normales de las personas miembros de la
comision de acuerdo con el sistema existente en la misma y en concreto se asignard un
presupuesto para la comisién de (....) Euros del que esta podrd disponer para sus

actuaciones.
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Las horas de reunién de la Comisién y las de preparacion de la misma, que serdn como
maximo iguales a las de la reunion, cuando sean desarrollas por personas que trabajen

en la empresa seran remuneradas.

9. DIFUSION DEL PLAN DE IGUALDAD

Las partes firmantes se comprometen a realizar una campafa de publicitacion y difusion
del Plan de igualdad entre sus empleados y empleadas.

La comision de seguimiento del Plan participara en los términos que se acuerden en la
campana inicial de difusion del Plan y controlard que la misma se efectie en forma

adecuada y suficiente.

10. MODIFICACION DEL PLAN Y SOLUCION DE DESACUERDOS

Cuando con motivo de las actuaciones de seguimiento procedan correcciones puntuales
o de escasa entidad de las medidas previstas en el Plan que no alteren sustancialmente
las mismas o que puedan entenderse cuestiones meramente interpretativas o
aplicativas, la Comisidn de Seguimiento podra acordar las mismas.

Cuando deba revisarse globalmente todo el plan o deban introducirse modificaciones
importantes que pueda considerarse que alteran sustancialmente el contenido de todo
o parte del Plan, dichas modificaciones deberdn ser abordadas por una comisién
negociadora del Plan constituida conforme a las normas legales y reglamentarias que
regulan estos Planes que debera reunirse en un plazo maximo de 30 dias a propuesta de
cualquiera de las partes o de la comisién de seguimiento. La solicitud debera efectuarse
por escrito y acompanando en su caso las propuestas de modificacidén que se consideran
pertinentes.

Las partes, con el espiritu de didlogo que preside la adopcidn de esta Plan en el caso de
existencia entre las mismas de cualquier desacuerdo en la interpretacion, aplicacién,
seguimiento o revision del Plan, intentaran agotar las posibilidades de negociacién y si
persiste el desacuerdo se someteran obligatoriamente a la mediacién del Tribunal de
Arbitraje Laboral de la Comunidad Valenciana, y en su caso, de persistir el desacuerdo
podran acordar el sometimiento al arbitraje del mismo érgano o de cualquier otro

organo o persona que acuerden y que garantice la solucién del desacuerdo.

42



43



ANEXOS

1. Protocolo de actuacion contra el acoso sexual y por razén de sexo

2. Diagnéstico del Plan y auditoria retributiva.

La auditoria ha dado lugar al plan de actuacidn que se ha incorporado en el plan de
igualdad, en el apartado correspondiente y que resulta muy sencillo por la practica
inexistencia de mujeres en la plantilla.

Se hace constar que la auditoria retributiva se ha hecho segun el programa
recomendado oficialmente en el momento de su realizacion, valorandose los puestos
conforme al mismo, y se ha utilizado por tanto el método del citado programa con

arreglo a la siguiente ficha técnica.

METODO UTILIZADO EN LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

Se ha utilizado la herramienta SVPT aconsejada por el Instituto de la Muer, adaptada en esta
auditoria concreta a la normativa vigente en la actualidad.

Por lo tanto el método utilizado es el que sigue la citada herramienta, esto es un método
analitico (cuantitativo), basado en la determinacion de factores y subfactores, puntuados
progresivamente en atencidn a su concurrencia en cada puesto de trabajo lo que permite valorar
realmente el valor de cada uno y su comparaciéon con la estructura retributiva seguida en la
entidad

En la auditoria se han tenido en cuenta a la hora de recoger informaciones relevantes y
determinar los factores, subfactores y puntuaciones y la comparacién con los salarios,
esencialmente los siguientes elementos.

- sistemas de clasificacion y factores utilizados en los convenios que pudieran resultar aplicables

en la empresa.

- Descripcién de puestos y funciones de los mismos que utiliza la empresa, contratada con la
realidad actualizada. y con datos objetivos obtenidos de otros documentos existentes en la
empresa, como procesos de seleccién y promocidn y evaluaciones de riesgos, que proporcionan
informacién al respecto de los puestso y funciones.

- Retribuciones establecidas en los convenios de aplicacion, contrastados con los obrantes en el
registro retributivo en vigor.

Se recabd especificamente y se contrastd, informacién sobre la estructura organizativa de la
organizacién -grupos profesionales, departamentos y puestos de trabajo existentes- vy
conocimiento sobre cada uno de los puestos de trabajo -caracteristicas principales, tareas que
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desempenia, requisitos para su implementacién-; datos desagregados y actualizados de cada una
de las personas de la organizacidn, su salario y su puesto de trabajo.

En la valoracion de puestos se tuvo en cuenta las caracteristicas especiales de le entidad y se
siguieron las recomendaciones de la guia aplicativa de la herramienta SVPT y las conclusiones
gue se extraen de la Guia “Promocion de la igualdad salarial por medio de la evaluacién no
sexista de los empleos ” publicada por la Oficina Internacional del Trabajo (OIT), edicidn vigente,
de 2008, especialmente en sus capitulos 3 a 7, asi como el anexo | del documento de trabajo
de los servicios de la Comisidn que acompanfa al informe sobre la aplicacidon de la Directiva
2006/54/CE12.

Siguiendo las recomendaciones de la Guia de la OIT citada, se han evaluado todos los puestos y
se han contrastado y actualizado las descripciones de puestos y tareas y se ha acomodado la
ponderacién de factores a las recomendadas en la citada guia, con la adaptacién légica y minima
en atencion a las caracteristicas de la entidad auditada.

En atencion a todo lo anterior se considera que la valoracion de puestos es adecuada y refleja
fielmente la situacién de la entidad auditada.

Firmado

NOMBRE Firmado MARIA digitalmente
PENA digitalmente por DEL por MARIA DEL

N NOMBRE PENA CARMEN
PARRENO  parrefio CARMEN' MARCO|G|OMEZ
MANUEL -  MANUEL - NIF MARCO| Fecha:

22561034N 2022.06.23

NIF Fecha: 2022.06.23 GOMEZ 133601 +0200

22561034N 13:23:41 +02'00'
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