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1. MARCO LEGAL

La igualdad entre hombres y mujeres es un principio juridico universal reconocido en diversos
textos internacionales, europeos y estatales.

La Unién Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de Amsterdam del
1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacién de
las desigualdades entre ambos es un objetivo transversal que debe integrarse en todas sus
politicas y acciones y en las de sus Estados miembros.

En Espafia, la Constitucidn de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la igualdad y la no
discriminacién por razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra la obligacion de los
poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de los grupos
en los que se integra sea real y efectiva. No obstante, el pleno reconocimiento juridico del
principio de igualdad y no discriminacién por razén de sexo, en la esfera del ordenamiento
juridico espafiol, tuvo lugar la promulgacion de la Ley Organica 3/2007, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres (en adelante LOIEMH). Esta Ley puede considerarse como una accion
normativa especificamente destinada a hacer efectivo el principio de igualdad de sexo y a
eliminar cualquier tipo de discriminacién contra la mujer, en aplicacién de los mencionados
articulos 9.2 y 14 de la Constitucién Espafiola.

El articulo 45.1 LOIEMH obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato y oportunidades en
el ambito laboral y para ello deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacidén laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso,
acordar, con la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras (RLPT).

El apartado segundo del mismo articulo establece que en el caso de las empresas de cincuenta
0 mas trabajadores, las medidas de igualdad deberan dirigirse a la elaboraciéon de un plan de
igualdad que deberd ser objeto de negociacion en la forma en que se determine en la legislacién
laboral.

La LOIEMH se complementd con la entrada en vigor del Real Decreto 901/2020, por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro, y con el Real Decreto 902/2020, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres.

Por su parte, los convenios colectivos también han establecido entre sus principios generales, la
voluntad de respetar el principio de igualdad de trato y no discriminacién.

En efecto, el Convenio Colectivo aplicable a ESCOLA DE POSTGRAU | XARXA DE CENTRES
D'INVESTIGACIO EN INTEL-LIGENCIA ARTIFICIAL, FUNDACIO DE LA COMUNITAT VALENCIANA
(en adelante, ValgrAl), a saber, Convenio colectivo Oficinas y despachos de la Comunidad
Valenciana, pone especial atencién en el cumplimiento de igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres, y promulga el principio de transparencia retributiva en la implantacion del
plan de igualdad.

Por todo lo anterior, la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser,
por tanto, una prioridad en el Plan Estratégico de la empresa, considerandose como un principio
fundamental de las relaciones laborales y de la gestion de los recursos humanos de las empresas.
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2. PRINCIPIOS GENERALES

El Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones positivas que
persigue integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en ValgrAl.

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

Transversal. Integra el principio de igualdad en la organizacién de forma transversal.
Activo y preventivo. Se dirige tanto a alcanzar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres como a mantenerla.

Colectivo e integrador. Dirigido a el conjunto de la plantilla, mujeres y hombres, no sdélo
a las primeras.

Negociado. Considera como uno de sus principios basicos la participacidn a través del
didlogo y cooperacion de las partes: Direccidn y conjunto de la plantilla.

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 necesidades y posibilidades.
Temporal. Termina cuando se ha conseguido la igualdad real entre mujeres y hombres.
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3. DEFINICIONES

Para asegurar el correcto entendimiento y una interpretacion comun, se trasladan aqui las
definiciones contenidas en la Ley Orgdnica 3/2007 de Igualdad efectiva entre mujeres y hombres
y en la Ley 15/2022, de 12 de julio, para la igualdad de trato y no discriminacién.

Cualquier otra definicidon incluida en la mencionada normativa y no reproducida en este
documento sera también de aplicacidn, asi como las que aparezcan en el resto de legislacion
sobre la materia.

Principio de Igualdad de trato entre Mujeres y Hombres

Se trata de la ausencia de toda discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo. Podemos
considerar que dicho principio se cumple cuando existe una ausencia de toda discriminacidn
directa o indirecta, por razén de sexo, y especialmente las derivadas de la maternidad, la
asuncion de obligaciones familiares y el estado civil.

Causas de discriminacion

Nadie podra ser discriminado por razén de nacimiento, origen racial o étnico, sexo, religion,
conviccién u opinién, edad, discapacidad, orientacidn o identidad sexual, expresion de género,
enfermedad o condiciéon de salud, estado seroldgico y/o predisposicion genética a sufrir
patologias y trastornos, lengua, situacién socioecondémica, o cualquier otra condicidén o
circunstancia personal o social.

Discriminacion Directa

La situacion en que se encuentra una persona que, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion
a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion comparable.

Discriminacion Indirecta

La situacién en que una disposicidn, 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 atencidn a una finalidad
legitima, y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesario y adecuados.

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

Discriminacion por asociacion

Existe discriminacion por asociacidon cuando una persona o grupo en que se integra es objeto de
trato discriminatorio debido a su relacién con otra sobre la que concurra algin aspecto
relacionado con el nacimiento, origen racial o étnico, sexo, religidn, conviccién u opinidn, edad,
discapacidad, orientacion o identidad sexual, expresidon de género, enfermedad o condicién de
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salud, estado seroldgico y/o predisposicion genética a sufrir patologias y trastornos, lengua,
situacién socioecondmica o cualquier otra condicidn o circunstancia personal o social.

Discriminacion por error

La discriminacién por error es aquella que se funda en una apreciacién incorrecta acerca de las
caracteristicas de la persona o personas discriminadas.

Discriminacion multiple

Se produce discriminacién multiple cuando una persona es discriminada de manera simultanea
0 consecutiva por dos 0 mas causas de las previstas en esta ley.

Discriminacion interseccional

Se produce discriminacidn interseccional cuando concurren o interactian diversas causas de las
previstas en esta ley, generando una forma especifica de discriminacion.

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién y en la promocién
profesional 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 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
formacién profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido,
y en la afiliacién y participacién en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier
organizacién cuyos miembros ejerzan una profesidn concreta, incluidas las prestaciones
concebidas por las mismas.

Promocion de la igualdad en la negociacién colectiva

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacidn colectiva se podrdn
establecer medidas de accidn positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo vy la
aplicaciéon efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacién en las condiciones de
trabajo entre mujeres y hombres.

Acoso discriminatorio

Constituye acoso, cualquier conducta realizada con el objetivo o la consecuencia de atentar
contra la dignidad de una persona o grupo en que se integra y de crear un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, humillante u ofensivo, por razén de alguna de las causas de discriminacion.

Acoso sexual y acoso por razon de sexo

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.
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Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcidn del sexo de
una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se consideraran, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una
situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara también acto
de discriminacion por razon de sexo.

Igualdad de remuneracion por trabajos de igual valor

Se entiende por igualdad de remuneracidn por razén de sexo la obligacion del empresario 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 discriminacién alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o
condiciones de aquella.

Discriminacion por embarazo o maternidad

Constituye discriminacidn directa por razéon de sexo todo trato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo.

Induccidn, orden o instruccién de discriminar

Es discriminatoria toda induccidn, orden o instruccion de discriminar por cualquiera de las
causas de discriminacion.

La induccién ha de ser concreta, directa y eficaz para hacer surgir en otra persona una actuacion
discriminatoria.

Indemnizacidn frente a represalias

También se considerara discriminacién cualquier trato adverso o consecuencia negativa que
pueda sufrir una persona o grupo en que se integra por intervenir, participar o colaborar en un
procedimiento administrativo o proceso judicial destinado a impedir o hacer cesar una situacion
discriminatoria, o por haber presentado una queja, reclamacién, denuncia, demanda o recurso,
de cualquier tipo con el mismo objetivo y destinados a exigir el cumplimiento efectivo del
principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres, siempre que se actte de buena fe.

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias

Los actos vy las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacién por
razon de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y dardn 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 y disuasorio de sanciones
que prevenga la realizacidn de conductas discriminatorias.
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Acciones positivas

Se consideran acciones positivas las diferencias de trato orientadas a prevenir, eliminar y, en su
caso, compensar cualquier forma de discriminacion o desventaja en su dimension colectiva o
social. Tales medidas serdn aplicables en tanto subsistan las situaciones de discriminacion o las
desventajas que las justifican y habran de ser razonables y proporcionadas en relacién con los
medios para su desarrollo y los objetivos que persigan.

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos
adoptaran medidas especificas de caracter positivo en favor de las mujeres y con el fin de lograr
el principio de igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Tutela Juridica Efectiva

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 53.2 de la constitucion, incluso
tras la terminacion de la relacion en la que supuestamente se ha producido la discriminacién.

Derechos de conciliacion de la vida laboral, familiar y laboral

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

Indicadores de género

¢ Indice de distribucién: Este indicador se utiliza para analizar la proporcién de hombres
y/o mujeres en cada categoria (tipo de contrato, grupo profesional, antigliedad, tipo de
contratacién, edad, nivel de estudios), en relaciéon con el total de personas de esa
categoria.

NOomero de mujeres (u hombres) de la variable x 100
Namero total de personas de lka variable

indice de distribucién =

¢ Indice concentracién: Este indicador se utiliza para conocer cémo se distribuyen cada
uno de los sexos en las diferentes categorias (tipo de contrato, grupo profesional,
antigliedad, tipo de contratacién, edad, nivel de estudios).

: . NUmero de mujeres (u hombres) de cada categoria x 100
Indice de distribucion =

NUmero total de mujeres (u hombres) de la variable

% total: representa la proporcién de hombres y mujeres de toda la plantilla en relacién con las
diferentes categorias (tipo de contrato, grupo profesional, antigliedad, tipo de contratacion,
edad, nivel de estudios).
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4. INFORMACION BASICA DE LA EMPRESA

ESCOLA DE POSTGRAU | XARXA DE CENTRES D'INVESTIGACIO EN INTEL-LIGENCIA ARTIFICIAL,
FUNDACIO DE LA COMUNITAT VALENCIANA (en adelante, ValgrAl) es una fundacién sin dnimo
de lucro formada por la Generalitat Valenciana, las cinco universidades publicas de la Comunitat
Valenciana (UV, UPV, UA, UJl y UMH) y empresas del sector, que coordina la formacién y la
investigacion en Inteligencia artificial en la Comunitat Valenciana para responder a las
necesidades tecnoldgicas de las compafias y promover la creacidn de nuevo talento en
inteligencia artificial, renovando asi el modelo productivo de la Comunitat Valenciana.

El afio de constitucidon de la Fundacién es el 2022.

10
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DATOS DE LA EMPRESA

ESCOLA DE POSTGRAU | XARXA DE CENTRES D'INVESTIGACIO

Razén social
EN INTEL-LIGENCIA ARTIFICIAL, FUNDACIO DE LA COMUNITAT
VALENCIANA

NIF G16913162

Domicilio social

UNIVERSITAT POLITECNICA DE VALENCIA — CAMI VERA, S/N,
EDIFICI 3Q (1a Planta — Oficina 18) 46022 VALENCIA

Forma juridica

Fundacion

Afio de constitucion

Sector Actividad

ACTIVIDAD

2022

Actividades de servicios de intermediacidn para cursos y tutores

CNAE

8541 Educacién universitaria

Dispersion geografica

y dmbito de actuacién

Personas Trabajadoras

Autondmico, nacional e internacional

Mujeres 8 Hombres | 13 Total 21

Centros de trabajo

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de

1 centro de trabajo en Valencia

DIAGNOSTICO

analizados

diagndstico

Si
personal
Certificados o reconocimientos g
deigualdad obtenidos
Representacién Legal de las . Homb Tot
. Mujeres | - - -
Personas Trabajadoras res al

Periodo de referencia de los datos

Fecha de aprobacién del

01/01/2025 -31/12/2025

21/07/2026

11
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5. ORGANIGRAMA

Consejo

académico

ValgrAI
Co nSEjO Valencian Graduate School Co nSEjO de
Cientifico and Research Network in estudios

Artificial Intelligence

Consejo Personal de

empresarial Unidad Mixta de .. oficina
uMI)

12
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5.1. Organo de administracion

La estructura organizativa de ValgrAl responde a su naturaleza de fundacién sin animo de lucro,
integrada por administraciones publicas, universidades y entidades colaboradoras, y se articula
en distintos drganos de gobernanza y dreas funcionales, diferenciando entre drganos colegiados
y estructura operativa.

Los 6rganos de la Fundacidn son:

a) Patronato

b) Consejo académico
c) Consejo empresarial
d) Consejo cientifico

e) Consejo de estudios

Por su parte, los cargos de la Fundacion designados por el Patronato son:

a) Presidente/a de Honor
b) Director/a General

El Patronato estd integrado por un minimo de 16 y un maximo de 25 miembros, con excepcion
del Patronato fundacional, que lo compondra el nimero de personas que se designe en la
escritura de constitucion.

Actualmente, la distribucién del Organo de Gobierno de la Fundacién es la siguiente:

5.2. Centros de trabajo

La Organizacién cuenta con un centro de trabajo:

CENTRO DE TRABAJO N2 MUJERES N2 HOMBRES

UPV (Valencia) 8 13

5.3. Representacion legal de las personas trabajadoras

En ValgrAl no hay Representacién Legal de las Personas Trabajadoras dentro de su centro de
trabajo. Por lo anterior y en aras de constituir la comisidon negociadora para el plan de igualdad,
la Fundacién invitd a participar a Federacién Servicios CC.00. y UGT Serveis Publics PV a formar
parte ante de la mesa negociadora, teniendo en cuenta que ambas organizaciones sindicales
tienen la legitimacidn en representacién de las personas trabajadoras. No obstante, al no haber
contestado Federacidn Servicios CC.00. a la convocatoria, la mesa negociadora se conformd
solo con UGT Serveis Publics PV en representacién de las personas trabajadoras.

13
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6. AMBITO DE APLICACION PERSONAL, TERRITORIAL Y

TEMPORAL

6.1. Ambito personal

El presente Plan de Igualdad va dirigido a la totalidad de las personas trabajadoras de ValgrAl,
cualguiera que sea la forma de contratacion laboral, tal y como viene recogido en el art. 3.1 del
Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre.

6.2. Ambito territorial

Este Plan de Igualdad hace referencia a al centro de trabajo de ValgrAl ubicado en Valencia.

6.3. Ambito temporal

El presente Plan de Igualdad tendra una vigencia de 4 afios desde 11/09/2026 a 10/09/2030.

14
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7. ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD

Los pasos que se han seguido para desarrollar el Plan de Igualdad de la empresa son los
siguientes:

I. Compromiso de la empresa con las politicas que integran la igualdad de trato y
oportunidades entre hombre y mujeres. Se formaliza un compromiso por parte de la
Direccién que posteriormente se traslada a todo el personal de la empresa a través de
los canales de comunicacidn habituales.

Il.  Constitucion de la Comisién Negociadora, conformada de manera paritaria entre
representantes de la empresa y representantes de las personas trabajadoras,
manteniendo el equilibrio entre sexos.

M. Diagndstico de la organizacion en materia de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres. El diagndstico se ha realizado a partir del andlisis de la informacién
cuantitativa y cualitativa recogida en materia de: acceso al empleo, contratacion y
condiciones de trabajo, promocién, retribuciones, formacién, conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral, salud laboral, politica de comunicacién y prevencion del
acoso sexual. Tras el analisis se ha elaborado un informe escrito que recoge las
conclusiones generales y las posibles areas de mejora. Para todas estas fases se ha
contado con la participacién de toda la compaiiia, a través de encuestas, cuestionarios
y entrevistas, cumpliéndose asi con el principio de “transversalidad”, existiendo
implicacion de todo el conjunto de la empresa.

Iv. Plan de lgualdad. Elaborado a partir de las conclusiones del diagndstico y de las
carencias detectadas en materia de igualdad de género. En él se establecen: los
objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las medidas y acciones positivas
necesarias para conseguir los objetivos sefialados, un calendario de implantacidn, las
personas o grupos responsables de su realizacion e indicadores y/o criterios de
seguimiento de las acciones. El plan de igualdad es revisado, consensuado, aprobado y
validado por la Comisidn Negociadora.

V. Implantacién y Seguimiento del Plan de Igualdad. La implantacién consistird en la
ejecucion de cada una de las medidas que contiene este Plan. El 6rgano encargado de
llevar a cabo el control de dichas medidas es la Comisidn de Seguimiento.

VI. Evaluacion del Plan de lgualdad. Al final del periodo definido, la Comisidon de
Seguimiento debera realizar una revisidn y evaluacién de las acciones, que determinard
la eficacia del plan, si la situacién de partida ha mejorado, si se han cumplido los
objetivos propuestos y si los resultados obtenidos han sido los previstos.

15
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8. PARTES QUE LO CONCIERTAN: COMISION NEGOCIADORA

La Comision Negociadora se constituye como un érgano colegiado y consultivo encargado de
dar impulso al Plan de Igualdad, interviniendo en la negociacién y elaboracidn del diagndstico y
las medidas que lo integran.

Esta comision establece en su Reglamento de funcionamiento su objeto y dmbito, a saber:

e Composicion

La Comisidn Negociadora del Plan de igualdad de ValgrAl, es paritaria y estd compuesta por la
representacion de la empresa y la representacion social. Asi, segln el acta de constitucion de la
presente Comision Negociadora, con fecha 16 de junio de 2026, se acuerda la siguiente
composicion:

En representacion de la parte social:

ROL/CARGO
M SECRETARIA DE LA DONA UGT

SERVEIS PUBLICS PV

En representacion de la Empresa:

ROL/CARGO

M RESPONSABLE DE RRHH Y GESTION
DE LA FORMACION

Por otro lado, hay que indicar que la Comisidon Negociadora ha contado con el asesoramiento de
la consultoria externa Grupo Adaptalia Legal y Formativo S.L. (Grupo Adaptalia), expertos en
Compliance e implantacién de Planes de Igualdad.

e Ambito de actuacién

Su dmbito de actuacién aplicara al centro de trabajo de ValgrAl ubicado en Valencia.

e Objetivos

1. Reforzar en la cultura de la organizacién el valor de la igualdad entre mujeres y
hombres como central y estratégico.

2. Favorecer la igualdad de oportunidades en los niveles y puestos de la persona
juridica.

3. Eliminar las barreras que puedan generar desigualdades en el acceso o las
condiciones de trabajo de trabajadoras y trabajadores.

4. Facilitar el ajuste entre el desarrollo profesional y personal de la plantilla.

5. Asegurar la aplicaciéon del principio de igualdad de retribucidn por trabajos de
igual valor y experiencia.
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6. Integrar el enfoque de género en la politica de salud laboral.
7. Preveniry sancionar las situaciones de acoso sexual o por razén de sexo.

° Funciones

Los miembros aqui designados podran ser renovados segun la rotacidén que se dé dentro de la
compafiia en los cargos que desempenian.

Los miembros de este érgano paritario han manifestado previamente su voluntad de participar
dentro de este Comité asumiendo con ello una serie de responsabilidades que detallamos a
continuacion:

- Establecer una metodologia y unas fases para la elaboracién del Plan de Igualdad
(compromiso, diagndstico, estructura del Plan, definicion de medidas, ejecucién,
seguimiento y evaluacién).

- Realizar el andlisis de datos facilitados por la empresa para efectuar el diagndstico previo
de la composicion de mujeres y hombres en la empresa, en las siguientes areas de
intervencion:

Proceso de seleccidn y contratacion

Promocidn profesional

Formacién

Retribucién y auditoria retributiva

Clasificacién profesional (VPT)

Condiciones laborales

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

Prevencion del acoso sexual y por razones de sexo

Salud laboral desde una perspectiva de género

Proteccion de victimas de violencia de género

Comunicacion Inclusiva. Lenguaje y comunicacidn no sexista

o

O 0 O O O O O 0 O O
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9. DIAGNOSTICO — INFORME DE CONCLUSIONES

Se detallan a continuacidn las conclusiones del Informe de diagnédstico realizado expresamente
para la elaboracién del presente plan de igualdad y que puede ser consultado en su totalidad en
el documento denominado “Informe de diagndstico — ValgrAl” adjuntado en el apartado
“otros” del REGCON.

El diagndstico se realizd a partir del analisis de los datos cualitativos y cuantitativos
proporcionados por la empresa.

Una vez recopilada y analizada la documentacién e informacion, la fase de diagndstico se ha
centrado en las siguientes materias: composicién de la plantilla, condiciones de trabajo, acceso
al empleo, promocién y desarrollo profesional, politica retributiva, formaciéon continua,
ordenacidn del tiempo de trabajo y conciliacién, salud laboral, prevencién del acoso sexual,
politica comunicacidn y sensibilizacidn en igualdad.

9.1. Anadlisis cuantitativo y descriptivo de la plantilla

En este apartado se presenta un resumen de las principales conclusiones obtenidas a partir del
analisis de datos cuantitativos de las trabajadoras y los trabajadores que permiten hacer una
descripcién de la situacién actual desagregada por sexo de la empresa e identificacién de
aspectos como:

1. Distribucion desagregada por sexo con relacion al total de personas
trabajadoras.

2. Distribucion desagregada por sexo en relacion con los tipos de contratos de

trabajo.

Distribucion desagregada por sexo en relacion con los departamentos.

Distribucion desagregada por sexo por puestos de trabajo.

Distribucion desagregada por sexo en relacion con la antigiiedad.

Distribucion desagregada por sexo en relacion con la edad.

Distribucion desagregada por sexo en relacion con el nivel de estudios.

NSO A®
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9.1.1. Distribucion desagregada por sexo con relacion al total de personas
trabajadoras

La situacion de la plantilla en el ejercicio 2025, refleja una proporcion del 38,10% mujeres y un
61,90% de hombres.

En este caso observamos que no hay una presencia o composicién equilibrada de mujeres y
hombres en la Empresa, ya que uno de los sexos, concretamente el masculino, representa una
proporcién superior al 60%, y el sexo femenino representa una proporcién inferior al 40%.

Por lo anterior, la empresa no estaria dentro de los margenes de oscilacion entre los que
establece la Disposicion Adicional Primera de la Ley Organica 3/2007.

9.1.2. Distribucidon desagregada por sexo en relacion con los tipos de contratos de
trabajo.

La contratacion indefinida es la mas frecuente, representando el 66,66% del total de contratos.

Concretamente, el tipo de contrato mas frecuente es el “indefinido a tiempo completo” (codigo
100) con un 61,90%. Dentro de este la presencia de ambos sexos se encuentra equilibrada,

suponiendo las mujeres el 46,15% y los hombres el 53,85%

Los restantes contratos indefinidos a tiempo parcial (cédigo 200) presenta un porcentaje
residual, suponiendo Unicamente el 4,76%.

Por su parte, la contratacion temporal representa el 33,33% del total de contratos de la plantilla.
Dentro de este tipo de contratacion predomina la presencia masculina en un 71,43% frente al
28,57% de las mujeres.

En cuanto al indice de concentracion, la mayor parte de las mujeres (75%) y hombres (53,85%)
se concentran dentro del tipo de contrato 100.

9.1.3. Distribucion desagregada por sexo en relacién con los departamentos.

De los datos analizados en la tabla anterior, se observa que el grueso de la plantilla se concentra
en el departamento de “INVESTIGACION” con un 38,10% del total. Dentro de este predomina la
presencia masculina en un 75% frente al 25% de mujeres.

Tras este, el siguiente departamento mas representativo es del “GERENCIA” con un 28,57%. Al
contrario que el anterior, predomina ligeramente la presencia femenina en un 66,67% mientras
que los hombres suponen el 33,33%.

Co menor porcentaje de representacién, se encuentra el departamento de “COMUNICACION Y
MARKETING” con un 19,05%. Dentro de este la presencia de ambos sexos se encuentra
totalmente equilibrada.

El resto de los puestos de trabajo dentro de la empresa permanecen en proporciones residuales.
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9.1.4. Distribucidon desagregada por sexo en relacidn con los puestos de trabajo.

De los datos analizados en la tabla anterior, se observa que la plantilla se encuentra muy
repartida entre los distintos puestos existentes dentro de la Fundacién.

Asi, los mas representativos con un 9,52% son: “INGENIERO/A INFORMATICO/A PROYECTO
EXPERT BRAIN”, “INGENIERO/A INFORMATICO/A PROYECTO REVITALIA”, “INGENIERO/A
INFORMATICO/A PROYECTO UMDH".

Por su parte, el resto de los puestos suponen el 4,76%.

9.1.5. Distribucion desagregada por sexo en relacién con la antigliedad.

De los datos analizados en la tabla anterior, se observa que la mayor parte de la plantilla se situa
en una franja de antigliedad alta, “0 a 1 ailo” (representa el 76,19% de la plantilla). Dentro de
esta franja predomina ligeramente la presencia masculina en un 68,75% frente al 31,25%.

La siguiente franja con mayor representacién es la “de 1 a 3 aflos” con un 14,29% del total de la
representacioén. En esta también predomina la presencia masculina en un 66,67%, mientras que
las mujeres suponen el 33,33%.

A esta le sigue la franja “de 3 a 5 afios” con un 9,52%, en la que Unicamente existe presencia
femenina.

9.1.6. Distribucion desagregada por sexo en relacidon con la edad de las personas
trabajadoras.

De los datos analizados en la tabla anterior, se observa que la mayor parte de la plantilla se situa
en la franja de edad “25 a 30 afos”, representando un 28,57%. Dentro de esta predomina la
presencia masculina en un 83,33% frente al 16,67% de las mujeres.

Las siguientes franjas con mayor representacién son la de “40 a 45 afios” y “45 a 50 afios” con
un 19,05% del total las dos. Dentro de la primera predomina en un 75% la presencia masculina,
mientras que en la segunda franja el 75% son mujeres frente al 25% de hombres.

Otra de las franjas que concentra mayor nimero de personas trabajadoras es la de “30 a 35
afios” con un 14,29%, suponiendo las mujeres el 33,33% y los hombres el 66,67%.

El resto de las franjas concentran porcentajes residuales.
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9.1.7. Distribucion de la plantilla desagregada por sexo en relacién con el nivel de
estudios/formacion.

De los datos analizados en la tabla anterior, se observa que la mayor parte de la plantilla cuenta
con el nivel de estudios “Grado Universitario, Licenciatura o Diplomatura”, concretamente un
66,67% del total. Dentro de esta la presencia de ambos sexos se encuentra equilibrada
suponiendo las mujeres el 42,86% y los hombres el 57,14%.

El siguiente nivel de estudios con mayor representacion es “Mdster” con un 23,81%. En este al
igual que el anterior la presencia de ambos sexos esta equilibrada, ya que las mujeres
representan el 40% y los hombres el 60%.

El otro de los niveles de estudios existentes “Doctorado” supone el 9,52% del total. No obstante,
dentro de este Unicamente encontramos presencia masculina.
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Analisis por materias

En este apartado se presenta un resumen de las principales conclusiones obtenidas a partir
del andlisis de datos cualitativos sobre cada una de las materias analizadas.

Se detallaran las conclusiones mas relevantes, pudiendo ampliar la informacién en el

documento “Informe de diagndstico ValgrAl” adjuntado en el apartado “otros” del
REGCON junto con el presente documento.

Las materias analizadas son:
1. Proceso de seleccion y contratacion
2. Clasificacion profesional
3. Formacidn
4. Promocion y desarrollo profesional
5. Condiciones de trabajo
6. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
7. Infrarrepresentaciéon femenina
8. Retribuciones
9. Prevencidn del acoso sexual y por razon de sexo
10. Salud laboral desde una perspectiva de género
11. Violencia de género

12. Lenguaje y comunicacion no sexista
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9.2.1 Proceso de seleccion y contratacion

Una vez observadas las vias de reclutamiento, seleccién y contratacion, se obtienen las
siguientes observaciones:

La Fundacidn cuenta con un procedimiento de seleccidn y contratacién estandarizado,
en el que, con los datos disponibles, no se han detectado evidencias objetivas de
desigualdad.

En las ofertas de empleo se observa un uso de lenguaje inclusivo.

9.2.2. Clasificacion profesional

Una vez observada la distribucion profesional de la Fundacién, se obtienen las siguientes
conclusiones:

El sistema de clasificaciéon profesional se establece en virtud de los criterios
establecidos en el articulo 22.4 del Estatuto de los Trabajadores en cuanto a las
aptitudes profesionales, titulaciones y contenido general de la prestacidn, incluyendo
en cada Grupo diversas categorias profesionales para orientar a la correcta adaptacion,
asi como distintas funciones y especialidades profesionales.

Las categorias profesionales estan definidas de acuerdo con reglas comunes para todas
las personas trabajadoras sin segregacion de género, siguiendo lo establecido en el
Convenio colectivo de aplicacion.

La masculinizacion generada en los grupos profesionales esta relacionada con la
representacion total del sexo masculino en la empresa, sin que se puedan vislumbrar
practicas discriminatorias a tal efecto.

La Fundacion dispone de una descripcion de puestos de trabajo que serd facilitada a la
Comisidn Negociadora del presente Plan para determinar si se tiene que proceder a su
actualizacion.

9.2.3. Formacion

Una vez observada el plan de formaciones en la empresa, se obtienen las siguientes
observaciones:

La Fundacién lleva un registro de todas las formaciones impartidas a sus personas
trabajadoras, distinguiendo el nimero de alumnos que participan desagregado por sexo,
horario y modalidad por la que se ha impartido.

La Fundaciéon ha impartido formacidn en materia de acoso a toda la plantilla. No
obstante, no ha impartido formacidn en materia de igualdad.

La Fundacion tiene incorporado un sistema de detencion de necesidades de formacion.
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9.2.4. Promocidn y desarrollo profesional

Una vez observado el procedimiento de promocién interna en la empresa, se obtienen las
siguientes observaciones:

e La Fundacion lleva un registro de todas las promociones internas, desagregada por sexo,
puesto de trabajo y tipo de contrato de trabajo. Sin embargo, no se ha producido ninguna
promocién en los afos analizados.

e La Fundacidén no cuenta con un procedimiento de promocién objetivo y transparente.

9.2.5. Condiciones de trabajo

Una vez observada las condiciones de trabajo, se obtienen las siguientes observaciones:

La Fundacion se cifie a lo establecido en el Estatuto de los Trabajadores y al Convenio
colectivo de aplicacién, en lo relativo a las condiciones de trabajo para la aplicacidn efectiva
del principio de igualdad de trato y no discriminacién en las condiciones de trabajo. No
obstante, la Fundacidn aplica medidas de flexibilidad organizativa, tales como la distribucién
flexible de la jornada diaria y la implantacion de un 30 % de teletrabajo, con el objetivo de
facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, siempre respetando el marco
legal y convencional aplicable.

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

Una vez observada las medidas de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, se obtienen
las siguientes conclusiones:

La Organizacion se cifie a lo establecido en la normativa legal vigente y en el Convenio
Colectivo de Oficinas y Despachos en materia de permisos retribuidos y conciliacion. No
obstante, la organizacion mantiene una actitud flexible y de apoyo, valorando las
necesidades personales de la plantilla y facilitando, en la medida de lo posible, la conciliacidn
de la vida personal, familiar y laboral.

9.2.7. Infrarrepresentacion femenina

Una vez observada la presencia de mujeres en los distintos puestos segun el nivel de
responsabilidad, se obtienen las siguientes conclusiones:

e No se observa una situacion de infrarrepresentacién femenina (segregacién vertical)
en los niveles de mayor responsabilidad dentro de la Fundacion.

e En el Unico nivel donde las mujeres estan infrarrepresentadas es dentro del “Nivel
técnico”.
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9.2.8. Retribuciones

ValgrAl ha realizado el registro salarial y la auditoria retributiva conforme a lo previsto en el art.
28.2 del Estatuto de los Trabajadores y en el art. 7 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre,
de igualdad retributiva entre mujeres y hombres. Para ello, ha utilizado _las herramientas de
autodiagndstico publicadas por el Instituto de las Mujeres.

El periodo temporal gue se ha tomado como referencia para el analisis ha sido el ejercicio
2025.

El objetivo del registro salarial y auditoria retributiva es identificar la existencia o no de
diferencias o brechas significativas en las retribuciones salariales percibidas por hombres y
mujeres, asi como determinar su origen y factores que puedan ser relevantes para justificar su
existencia, de ser el caso.

Informe auditoria retributiva

Conclusiones valoracion puestos de trabajo

Respecto a la comparativa salarial entre las diferentes agrupaciones de puestos de trabajo segln
la puntuacién obtenida en la VPT, hay que dejar constancia de ciertas limitaciones encontradas
en el andlisis realizado derivadas de la escasa representacion de uno de los sexos en
determinadas escalas.

A continuacion, se realiza una explicacién detallada de diferencias y brechas salariales (225%):
Salario base:

En términos generales, no se observa la existencia de ninguna diferencia salarial entre ambos
sexos, siendo la media de las mujeres de 20.374 euros y la de los hombres de 20.394 euros.

Tanto la recopilacién de informacién como el analisis de resultados de esta auditoria se realizan
con perspectiva de género. Asi, las Unicas escalas que seran analizadas son: ESCALA 05
(diferencia del -4% a favor de las mujeres); ESCALA 07 (ninguna diferencia), y ESCALA 08
(diferencia del 1% a favor de los hombres).

Complementos salariales:

Con caracter general, encontramos una brecha salarial del -60%, siendo la cantidad de menor
salario que los hombres reciben respecto a las mujeres. Esta brecha salarial se debe al caracter
variable de determinados complementos que son asignados en funcidon de los resultados
obtenidos en el desarrollo de su trabajo. En este sentido, hay que sefalar que desde 2025 la
Organizacién puso en marcha este sistema de valoracién por objetivos que aporta un 10%
variable dentro de los complementos. Los objetivos se trasladan a principios de ano, las personas
trabajadoras se autoevallan y después se celebra una reunién en los que se comenta la
autoevaluacién y la evaluacion realizada por la persona responsable de esa persona.

Por su parte, tanto la recopilacién de informacion como el analisis de resultados de esta
auditoria se realizan con perspectiva de género. Por lo tanto, los puestos de trabajo en los que
no hay representacidon de ambos sexos no pueden ser objeto de analisis.
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Respecto a los distintas Escalas (o puestos de trabajo), se observan diferentes salariales (<25%)
en los siguientes:

- ESCALA 05: existe una diferencia salarial del 1% a favor de los hombres.

Por su parte, se observan las siguientes brechas (225%) salariales en las siguientes escalas:

- ESCALA 07: Existe una brecha salarial del -58% a favor de las mujeres. Esta brecha se debe
principalmente a las brechas que se generan dentro del complemento “voluntario” y
“resultados”. Tal y como se ha comentado, ValgrAl en 2025 puso en marcha un sistema de
evaluacidn por objetivos donde el 10% del salario es variable. Para fijar la cantidad de ese
10% se tienen en cuenta diferentes items.

- ESCALA 08: Existe una brecha salarial del -83% a favor de las mujeres. Esta brecha se debe
principalmente a las brechas que se generan dentro del complemento “voluntario” y
“resultados”.

En todo caso, es necesario destacar que la parte empresarial en ejercicio de sus poderes de la
organizacién de la empresa puede acordar mejoras salariales por pacto individual con cada
persona trabajadora, segun lo establece el art. 3.1.C) ET. En este sentido, el Tribunal
Constitucional ha manifestado repetidamente que no existe un principio de igualdad absoluta
en las relaciones contractuales laborales (STC 34/1984, de 9 de marzo), siendo el Unico limite
para la concesién de estas mejoras, el respeto al principio de no discriminacion salarial por las
razones enumeradas en los arts. 14 CEy 4.2.c) y 28 ET.

Percepciones extrasalariales:

Dentro de ValgrAl no existen percepciones extrasalariales dentro de los conceptos salariales.

En todo caso, los complementos extrasalariales anuales tienen en cuenta aspectos de caracter
variable que fluctian mucho de una persona a otra, pues no tiene relacidn directa desarrollado
como profesional, sino que tienen un caracter indemnizatorio y compensatorio.

Conclusiones registro salarial

Respecto a la comparativa salarial entre las diferentes agrupaciones de puestos de trabajo segln
la puntuacién obtenida en la VPT, hay que dejar constancia de ciertas limitaciones encontradas
en el andlisis realizado derivadas de la escasa representacion de uno de los sexos en
practicamente todas las agrupaciones.

A continuacion, se realiza una explicacién detallada de diferencias y brechas salariales (225%):
Salario base:

En términos generales, no se observa la existencia de ninguna diferencia salarial entre ambos
sexos, siendo la media de las mujeres de 20.374 euros y la de los hombres de 20.394 euros.

Como se ha puesto de manifiesto anteriormente, tanto la recopilacién de informaciéon como el
analisis de resultados de esta auditoria se realizan con perspectiva de género. Por lo tanto, los
puestos de trabajo en los que no hay representacion de ambos sexos no pueden ser objeto de
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analisis. En este caso, el Unico grupo objeto de analisis es el GRUPO 07 (ninguna diferencia
salarial) donde se incluyen las personas que ocupan el puesto de “Ingeniero/a informatico”.

Complementos salariales:

Con caracter general, encontramos una brecha salarial del -60%, siendo la cantidad de menor
salario que los hombres reciben respecto a las mujeres. Esta brecha salarial se debe al caracter
variable de determinados complementos que son asignados en funcidon de los resultados
obtenidos en el desarrollo de su trabajo. Tal y como se ha comentado, la Organizacidn tiene un
sistema de valoracion por que aporta un 10% variable dentro de los complementos. Los
objetivos se trasladan a principios de afio, las personas trabajadoras se autoevalian y después
se celebra una reunién en los que se comenta la autoevaluacién y la evaluacién realizada por la
persona responsable de esa persona trabajadora.

En cuanto al andlisis de los complementos salariales en funcién de los grupos segun la
clasificacion profesional aplicable a la empresa, como se ha comentado anteriormente,
Unicamente se analizaran los grupos en los que existen presencia de ambos sexos, en este caso
el GRUPO 07 (Ingeniero/a informatico) donde solamente existe una diferencia del 1% a favor de
los hombres. Dicha diferencia se debe al cardcter variable del 10% del salario que hay
establecido dentro de la Fundacién.

Percepciones extrasalariales:

Dentro de ValgrAl no existen percepciones extrasalariales dentro de los conceptos salariales.

En todo caso, los complementos extrasalariales anuales tienen en cuenta aspectos de caracter
variable que fluctian mucho de una persona a otra, pues no tiene relacidn directa desarrollado
como profesional, sino que tienen un caracter indemnizatorio y compensatorio.

9.2.9. Prevencion del acoso sexual y/o por razén de sexo

Una vez observada las medidas de prevencion del acoso sexual y/o por razdon de sexo, se
obtienen las siguientes conclusiones:

e La Organizacidén no cuenta con un Protocolo contra el acoso sexual y por razén de sexo.
Sin embargo, se procedera a su elaboracién dentro de la realizacién del presente Plan
de igualdad.

e ValgrAl cuenta con canales de comunicacién directa y confidencial, fundamentalmente
a través del correo electrénico corporativo, que permiten a las personas trabajadoras
comunicar cualquier situacion relacionada con posibles conductas de acoso, sin temor
a represalias. Ademas de los correos electrdnicos corporativos, la Fundacion cuenta con
el siguiente Canal interno de informacion:
https://centinela.lefebvre.es/public/concept/2141516?access=vSVvIpABENGgMNMn
WqVvbiPc6SOFNcyEp%2F3SxiuZB3g%3D

e La organizacién mantiene una comunicacion fluida y accesible con la plantilla,
facilitando la transmisién de cualquier incidencia o preocupacion.
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Toda la plantilla ha recibido formacidn en acoso laboral, lo que ha permitido dotar a las
personas trabajadoras de la informacidn y conocimientos necesarios para identificar,
prevenir y actuar ante posibles situaciones de acoso.

Durante el afio 2025 no ha existido ninglin caso de acoso dentro de la Organizacién ni
denuncias a través del Canal ético.

9.2.10. Salud laboral desde una perspectiva de género

Una vez observadas las acciones en materia de salud laboral dentro de la Organizacidn, se
obtienen las siguientes conclusiones:

La Fundacidn cuenta con un Servicio de Prevencién Ajeno.

La Fundacidn cuenta con protocolos de proteccidon durante el embarazo y lactancia a
través del servicio de prevencion.

La Fundacién en caso de ser necesario por riesgo durante el embarazo o durante la
lactancia, adaptaria el puesto de trabajo para eliminar dichos riesgos.

9.2.11. Violencia de género

Una vez observadas las acciones en materia de violencia de género dentro de la Organizacion,
se obtienen las siguientes conclusiones:

La Organizacién no cuenta con un protocolo especifico en materia de violencia de
género. Sin embargo, a través del Canal interno de informacidon habilitado
(https://centinela.lefebvre.es/public/concept/2141516?access=vSVVIpAbENGgMNMn
WqVvbiPc6SOFNcyEp%2F3SxiuZB3g%3D) puede ponerse en conocimiento esta
situacion.

Ninguna trabajadora ha comunicado ninguna situacidon de violencia de género y por
tanto, no consta ningun registro de estos casos dentro de ValgrAl.

9.2.12. Lenguaje y comunicacion no sexista

Una vez observada las medidas de lenguaje y comunicacién inclusiva, se obtienen las siguientes
conclusiones:

Los canales habituales de comunicacién son: correo electrénico, grupo de WhatsApp y
redes sociales.

La Organizacion realiza una revision del lenguaje e imagen de los diferentes canales de
comunicacion.

ValgrAl no cuenta con documentacién sobre politica de comunicacidon dentro de la
Organizacion.

ValgrAl no ha llevado a cabo campanias o carteleria relativas a algun tema relacionado
con la igualdad (8M, 25N, dia de la conciliacidn, etc.).
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10. OBJETIVOS

10.1. Objetivos Generales

Nousw

10.
11.
12,

13.

Difusion/sensibilizacion de igualdad: contar con una figura de una persona responsable
de igualdad de trato y oportunidades en la empresa.

Seleccidn y contratacion: busqueda de candidatos/candidatas sin discriminacion directa
o indirecta por razén de sexo. Garantizar la Igualdad de oportunidades y trato entre
mujeres y hombres en ValgrAl.

Clasificacion profesional.

Formacidn: proporcionar informacién y conocimientos a toda la plantilla de ValgrAl.
Promocidn y desarrollo profesional.

Condiciones de trabajo.

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral:
garantizar y preservar el derecho de las personas trabajadoras a la conciliacién y
corresponsabilidad, potenciando estos derechos.

Infrarrepresentaciéon femenina.

Retribuciones: principio de igualdad retributiva en ValgrAl teniendo en cuenta la
valoracion de puestos de trabajo.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Salud laboral desde una perspectiva de género.

Violencia de género: establecer un compromiso de prevencion y actuacién en materia
de violencia de género en el ambito de la empresa.

Lenguaje y comunicacidn no sexista: aplicar la perspectiva de género en todas las areas
de la empresa.

10.2. Objetivos Especificos

1.

Difusidn y sensibilizacion de igualdad:
a. Contar con la figura de una persona responsable de igualdad de trato y
oportunidades en la empresa.

Seleccion y contratacion: busqueda de candidatos sin discriminacion directa o
indirecta por razén de sexo. Garantizar la igualdad de oportunidades y trato entre
mujeres y hombres en ValgrAl.
a. ValgrAl tiene practicamente a toda la plantilla con contratos indefinidos y en
aquellas situaciones especificas de contratacion temporal es siempre ajustada
a la normativa legal ante circunstancias claramente justificables ante la ley. El
objetivo es mantener la misma linea de gestidn que hasta el momento.

Clasificacion profesional

a. Garantizar el principio de igualdad en el sistema de clasificacion profesional.
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Formacién
a. La Organizacidén ofrece a todo el personal de la Compaiiia con independencia
del sexo formacidn en todas las disciplinas necesarias para el correcto
desempeno de su puesto de trabajo favoreciendo la igualdad efectiva y de
oportunidades entre hombres y mujeres
b. Igualmente se establecen programas de formacidn especificas en todos aquellos
aspectos que favorezcan el conocimiento y respeto por la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres, asi como la concienciacién frente a
cualquier otro tipo de discriminacion y/o acoso.
Promocion
a. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en el desarrollo profesional de

mujeres y hombres.

Condiciones de trabajo

a.

b.

La Organizacion se cifie a lo establecido en el Estatuto de los Trabajadores y al
Convenio colectivo de aplicacién, en lo relativo a las condiciones de trabajo para
la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion en
las condiciones de trabajo.

La Organizacién cuenta con una Politica de desconexién digital.

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

a.

Velar por que todas las personas trabajadoras puedan compatibilizar su vida
personal y familiar. Respetar los limites de jornada, para lograr una desconexion
digital efectiva. Minimizar los riesgos psicosociales (estrés, sindrome del
burnout, etc.).

Conseguir que las personas trabajadoras conozcan sus derechos de conciliacidn
y de corresponsabilidad para que puedan hacer uso de los mismos.

Conseguir que para las personas trabajadoras el ejercicio de los derechos de
conciliacion y de corresponsabilidad no supongan un obstaculo en el desarrollo
profesional.

Infrarrepresentacion femenina

Fomentar el equilibrio entre hombres y mujeres en las distintas areas y grupos
profesionales, aplicando acciones positivas bajo el principio de discriminacion
positiva, como dar prioridad a la incorporacion del colectivo femenino en los
departamentos o puestos de trabajo donde sea el sexo menos representado,
siempre que los candidatos/as cumplan con los requisitos de cada vacante a
cubrir, siguiendo el principio basico de igualdad de condiciones.

Retribuciones principio de igualdad retributiva en ValgrAl teniendo en cuenta las
categorias profesionales segun se determina en los convenios de aplicaciéon, asi como
adicionalmente se valoran las competencias adicionales que requiere el puesto de
trabajo tanto técnicas, personales, capacitacionales, etc.
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a. Reflejar el principio de equidad en el pago, mediante la valoracién de los salarios
de manera objetiva, acorde con las caracteristicas del puesto a desempenar,
controlando que no se producen discriminaciones o desigualdades en materia
retributiva.

10. Prevencion del acoso sexual y/o por razén de sexo

a. Difusion del Protocolo para la prevencion y actuacidén en los casos de acoso
sexual y/o por razén de sexo.

b. Formar y sensibilizar a la plantilla para prevenir cualquier tipo de acoso laboral
en la entidad por parte de algun trabajador o trabajadora a un compafiero o
companiera. Formacion especifica a los responsables de las diferentes secciones
respecto a como afrontar las situaciones de acoso.

c. Reforzar el conocimiento de toda la plantilla y de las nuevas incorporaciones
acerca de las actuaciones en materia de prevencidon y actuacion frente a
situaciones de acoso, asi como del canal de comunicacién como medio para
realizar cualquier tipo de notificacién en materia de acoso o cualquier otra
conducta de caracter ilicito o irregular que sea contraria a la legalidad vigente o
a la normativa interna de ValgrAl.

11. Salud laboral desde una perspectiva de género

a. Introducir la perspectiva de género en la salud laboral.

12. Violencia de género

a. Sensibilizar e informar al equipo en materia de prevencion y actuacién ante la
violencia de género en el ambito laboral. Garantizar la seguridad y cobertura
laboral de las victimas en el ambito de la empresa.

b. Conseguir que todas las personas que forman parte de ValgrAl sean conscientes
de la problematica que supone ser victima de violencia de género, no solo a
nivel personal y social, sino también a nivel laboral. Garantizar que todas las
personas trabajadoras de ValgrAl conozcan los derechos que existen a nivel
laboral para las victimas de violencia de género y la forma de acceder a ellos a
través de la Guia negociada con la parte social.

13. Lenguaje y comunicacion no sexista

a. Promover en la empresa la utilizacién de un lenguaje inclusivo. Proyectar una
imagen de igualdad de oportunidades en el entorno laboral.

b. Promover la transparencia en la comunicacion interna de la organizacién,
mejorando los lazos comunicativos. Mejorar las lineas de comunicacién internas
de la organizacién. Promover la comunicacidon interna y externa de la
organizacién, asegurando el acceso de mujeres y hombres a estos canales
comunicativos.
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11. PLAN DE ACCION

En este apartado se hace referencia al conjunto del Plan y se ha propuesto en funcién de las
conclusiones emanadas de el diagnostico de situacion.

A partir de los objetivos generales se desarrollan los objetivos especificos, las acciones, personas
responsables y cronograma para el cumplimiento de estos.

En el programa de actuacidn se encuadran uno o mas objetivos generales por cada area de
actuacion evaluada en el diagndstico, obteniendo una ficha por cada medida propuesta a fin de
facilitar el seguimiento y control por parte de la Comisién de Seguimiento de Igualdad.
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> POLITICA DE SELECCION Y CONTRATACION.

AREA DE ACTUACION [:o]Njj[¢:\ DE

OBIJETIVO/S

MEDIDAS

SELECCION Y
CONTRATACION

INDICADORES

RECURSOS

e  Garantizar el compromiso de la empresa con la igualdad de oportunidades.

e Revisar los procedimientos utilizados en seleccion y contratacidn para aplicar procesos que cumplan el principio de igualdad de trato y de oportunidades

entre mujeres y hombres.

e Promover la representacion equilibrada en todas las areas de la empresa a través de un procedimiento de seleccidn de personal con criterios claros, objetivos

RESPONSABLES

TEMPORIZACION

PRIORIZACION

y transparentes.
1.1 Seguir introduciendo del compromiso | - N2. de ofertas - Ofertas de empleo - Responsable de Desde la firma del Plan ALTA
de la empresa con la igualdad de |publicadascon publicadas RRHH. y durante los 4 afios de
oportunidades en las ofertas de empleo. | cOmpromiso vigencia del mismo
(caracter permanente)
- Andlisis de muestreo.
1.2 Seguir revisando la documentacion y | - N2 vacantes ofertadas, |- Ofertas de empleo - Responsable de Desde la firma del Plan ALTA
procedimientos existentes, y ajustarla en | desagregadas por sexo publicadas RRHH. y durante los 4 afios de
base a criterios inclusivos tanto en el " y vigencia del mismo
lenguaje como en imagenes, sin |- Politica de selecciony - Politica de. ,SEIECC'On (caracter permanente)
estereotipos de género o practicas que | contratacion y contratacion
puedan suponer desventaja respecto al
sexo o identidad de género.
1.3 Seguir manteniendo una base de |- N2 de personas - Registros anuales en |- Responsable de Desde la firma del Plan MEDIA
datos desagregada por sexos en lo|desagregado por sexo los que se recoja la RRHH. y durante los 4 afos de
relativo a la distribucion de hombres y informacion en vigencia del mismo
mujeres segun departamento, tipo de cuestion (caracter permanente)
contrato, puesto y categoria profesional.
1.4 Formar al equipo directivo, al |- Porcentaje de -Certificado de - Responsable de 6 meses desde la firma ALTA

departamento de RRHH, tribunales de

participacion en acciones

realizacién del curso

RRHH.

del Plan de igualdad
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seleccion, etc., en igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres
y en gestion de recursos humanos desde
una perspectiva de género.

formativas de las
personas trabajadoras.

- Acciones formativas
realizadas, personas que
han participado
desagregadas por sexoy
puesto, fecha de la
formacion.

- Contenido resumido de
la formacion

- Evaluacion de
satisfaccion
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> CLASIFICACION PROFESIONAL.

i) 2\ it):Xe[e]'H CLASIFICACION PROFESIONAL INDICADORES RECURSOS RESPONSABLES TEMPORIZACION PRIORIZACION

OBIJETIVO/S Revisar periddicamente el sistema de clasificacion profesional y el encuadramiento de los puestos de trabajo para garantizar que responden a criterios objetivos, neutros
desde la perspectiva de género y acordes con el principio de igualdad de trato y de oportunidades, evitando posibles infravaloraciones de puestos de trabajo.

MEDIDAS 2.1 Seguir utilizando términos neutros en | - Denominaciones Documentacion interna y - Responsable de | Desde la firma del Plan BAJA
la denominacion y clasificacidn | neutras y sistema de | propia de la empresa, RRHH. y durante los 4 aios de
profesional, procurando no | clasificacién pagina web y canales de vigencia del mismo

denominarlos en femenino ni masculino, | profesional utilizado comunicacion interna. (caracter permanente)
y revisar que la clasificacion profesional | en la empresa.
se ajusta al principio de igualdad.

2.2 Seguir manteniendo una base de |- N2 de personas - Registros anuales en los - Responsable de | Desde la firma del Plan MEDIA
datos desagregada por sexos segun el | desagregado por sexo |que se recoja la RRHH. y durante los 4 afos de
departamento, tipo de contrato, puesto y informacion en cuestién vigencia del mismo

grupo profesional. (caracter permanente)
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> FORMACION.

AREA DE ACTUACION [:o]:17-Ye[[o] INDICADORES RECURSOS RESPONSABLES TEMPORIZACION PRIORIZACION

OBIJETIVO/S e Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla.
e  Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores en cada centro, a toda la formacién planificada por la empresa
e Promover y retener el talento femenino en la empresa

3.1 Impartir acciones de formacién vy |-Porcentaje de participaciéon |-Certificado de - Responsable de | 6 meses desde la firma ALTA
sensibilizacion en materia de igualdad a la | en acciones formativas de las | realizacion del RRHH. del Plan de igualdad (o
totalidad de la plantilla (equipo directivo, | personas trabajadoras. curso de forma gradual)
mandos intermedios, personal técnico, etc.).
Las formaciones se realizaran dentro del
horario laboral como hasta ahora lo esta
realizando la Organizacidn.

- Acciones formativas -Experto externo
realizadas, personas que han | en materia de
participado desagregadas por | igualdad

sexo y puesto, fecha de la
formacion.

- Contenido resumido de la
formacién
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3.2 Continuar impartiendo formaciéon vy
sensibilizacion en materia de acoso a las

nuevas incorporaciones

(mandos

intermedios, personal técnico, etc.). Se
realizardan acciones de periédica para el
conjunto de la plantilla, especialmente para

- Porcentaje de participacion
en acciones formativas de las
personas trabajadoras.

- Acciones formativas
realizadas, personas que han

-Certificado de
realizacion del
curso

-Experto externo
en materia de

- Responsable de
RRHH.

Desde la firma del Plan
y durante los 4 afos de
vigencia del mismo
(caracter permanente)

quienes tengan responsabilidades de participado desfag;egada;s por | igualdad
direccion o gestion de personas. sexoy |.o’uesto, echa dela
formacion.
- Contenido resumido de la
formacion
3.3. Seguir informando a la plantilla del plan | - Comunicaciones realizadas. |- Medios - Responsable de | Desde la firma del Plan MEDIA
de formacion/formaciones disponibles y ) habituales de RRHH. y durante los 4 afios de
. . ‘s - Registro desagregados por s . . .
garantizar que la informacion llega a toda la | comunicacién. vigencia del mismo
plantilla sexp de las per.c?onas que _ (caracter permanente)
reciben formaciones. - Porcentaje de
participacion.
3.4. Seguir facilitando el acceso a cursos de | - Porcentaje de participacion | - Certificado - Responsable de | Desde la firma del Plan MEDIA

reciclaje para el personal que se incorpora
tras un permiso de nacimiento y cuidado del
menor y/o excedencia, reducciones de

jornada o incapacidades

temporales

prolongadas, asi como a mujeres victimas de
violencia de género que se han visto
obligadas a optar por la suspensién de la
relacion laboral con reserva de puesto de

trabajo.

en acciones formativas de
reciclaje de las personas
trabajadoras desagregado
por sexo.

realizacién de
Cursos.

- Porcentaje de
participacion.

RRHH.

y durante los 4 aios de
vigencia del mismo
(caracter permanente)
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> PROMOCION PROFESIONAL.

NN e (1ol [6] 5 PROMOCION PROFESIONAL INDICADORES RECURSOS RESPONSABLES TEMPORIZACION PRIORIZACION
OBIJETIVO/S Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en el desarrollo profesional de mujeres y hombres, utilizando un procedimiento de promocién y ascensos objetivo y
publico.
MEDIDAS 4.1 Seguir priorizando la promocién |-N2. de hombres y mujeres -Procedimiento - Responsable de|Desde la firma del Plany MEDIA
interna, solo acudiendo a |presentados/as, especificando habitual de promociénRRHH. durante los 4 aiios de
contratacion externa en el caso de no |nivel jerarquico, grupo interna. vigencia del mismo
existir los perfiles buscados dentro de |profesional, puestos de trabajo, ) (caracter permanente)
. . - Medios de

la empresa. responsabilidades familiares y

comunicacion

habituales de Ia
empresa (tablones de
anuncios, salas de
descanso, circulares,
- Comunicado, candidaturas nojnémina, etc.).

seleccionadas por motivos.

nivel de formacion de origen y de
los puestos a los que se
promociona. Tipo de contrato y
jornada

- Publicacién de las plazas.
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4.2 Elaborar y difundir un|- N2 de personas quel Procedimiento|- Responsable de |12 meses desde la firma ALTA
procedimiento de promocidn, con |[promocionan. habitual de promocion|RRHH. del Plan de Igualdad
criterios claros, objetivos y . interna.
I - Caracteristicas de los puestos
transparentes, que priorice la| N )
s . . objeto de promocidn. - Medios de
promocion interna, incorporando la L
. . . comunicacion
perspectiva de género para evitar la | pocumento: procedimiento dehabituales de s
discriminacion por sexo. promocién
empresa (tablones de
-Evidencias de la difusion anuncios, salas de
descanso, circulares,
nomina, etc.).
4.3. Seguir garantizando que las|- NUumero de personas que se- Procedimiento|- Responsable de |Desde la firma del Plany ALTA

personas que se acojan a cualquiera
de los derechos relacionados con la
conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral no vean mermado el
desarrollo de su carrera profesional ni
sus posibilidades de promocién ni

retribucion. Compromiso de

la

empresa para incentivar la promocion
a las personas trabajadoras acogidas
a dichas medidas de conciliacion

familiar.

acogen a derechos de conciliacion.

- Numero de
promocionan
sexo.

personas que
desagregado por,|

habitual de promocion
interna.

- Medios de
comunicacién

habituales de Ia
empresa (tablones de
anuncios, salas de
descanso, circulares,
nomina, etc.).

RRHH.

durante los 4 afos de
vigencia del mismo
(caracter permanente)
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4.4 Seguir garantizando las mismas - Numero de personas quel- Procedimiento|- Responsable de |Desde la firma del Plany MEDIA
oportunidades de promocion a toda [promocionan desagregado porjhabitual de promocion|RRHH. durante los 4 aios de
la plantilla independientemente de su [sexo. interna. vigencia del mismo
jornada. (caracter permanente)
- Medios de

comunicacion
habituales de Ia
empresa (tablones de
anuncios, salas de
descanso, circulares,
nomina, etc.).

4.5 Medida de accidn positiva en el - Numero de personas quel- Procedimientol- Responsable de |Desde la firma del Plany ALTA
supuesto de acceso o promocion a [promocionan desagregado porfhabitual de promocion|RRHH. durante los 4 aiios de
determinado puesto, en equivalentes [sexo y tabla comparativa confinterna. vigencia del mismo
condiciones de idoneidad y formacion (indice de representacién por ) (caracter permanente)
optar la contratacién o la promocion puesto que ocupa (%). ) l.\/led.I’OS de
de la persona trabajadora del sexo comunicacion

infrarrepresentado. habituales  de la
empresa (tablones de

anuncios, salas de
descanso, circulares,
némina, etc.).
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> CONDICIONES DE TRABAJO.

AREA DE ACTUACION

OBIJETIVO/S

MEDIDAS

CONDICIONES DE TRABAJO

INDICADORES

RECURSOS

RESPONSABLES TEMPORIZACION

Garantizar y preservar el derecho de las personas trabajadoras a la conciliacion y corresponsabilidad, potenciando estos derechos.

PRIORIZACION

5.1 Elaborar un protocolo de |-N2. de quejas por -Protocolo de - Responsable de | 3 meses desde la firma ALTA
desconexion digital. Dicho Protocolo se | comunicaciones desconexion digital. RRHH. del Plan de Igualdad
revisara por parte de la Comision de | recibidas fuera dela ) )
. . -Evidencias de

Seguimiento. jornada laboral o

comunicaciones

desagregada por sexo. ]

realizadas.
5.2 Seguir manteniendo una base de |- N2 de personas - Registros anuales en los |- Responsable de | Desde la firma del Plan BAJA
datos desagregada por sexos en lo|desagregado por sexo que se recoja la RRHH. y durante los 4 aios de
relativo a los motivos de finalizacion del informacién en cuestién vigencia del mismo
contrato laboral para evaluar e implantar (caracter permanente)
medidas correctoras.
5.3 Seguir garantizando las mismas |- N2 de personas a - N2 de personas - Responsable de | Desde la firma del Plan ALTA
oportunidades de promocion, | tiempo parcial que se desagregado por sexo RRHH. y durante los 4 afos de
conciliacion, retribucion y beneficios | acogen a estas vigencia del mismo
sociales, en contratos a tiempo parcial y | oportunidades (caracter permanente)
a tiempo completo.
5.4 Seguir informando a la plantilla a |- N2 de personas a - N2 de personas - Responsable de | Desde la firma del Plan MEDIA

tiempo parcial, de las vacantes a tiempo
completo y/ o de aumento de jornada, a
través de los medios de comunicacion de

la empresa.

tiempo parcial que se
acogen a estas
oportunidades

desagregado por sexo

RRHH.

y durante los 4 afos de
vigencia del mismo
(caracter permanente)
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5.5 Realizar un andlisis anual de los
procesos de promocidon interna,
desagregado por sexo, grupo profesional
y departamento, identificando posibles
desigualdades y proponiendo, en su caso,
medidas correctoras.

- N2 de personas que
han promocionado
desagregadas por sexo,
grupo profeisonal y
departamento

- N2 de personas
desagregadas por sexo,
grupo profeisonal y
departamento

- Indetificacion posibles
desgualdades y
soluciones planteadas

- Responsable de
RRHH.

Desde la firma del Plan
y durante los 4 afos de
vigencia del mismo
(caracter permanente)

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

P\i3.N) 2 \eqit):\e[e]'H EJERCICIO CORRESPONSABLE

OBIJETIVO/S

DERECHOS DE
FAMILIAR Y LABORAL

DE LOS

LA VIDA PERSONAL,

Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla independientemente del sexo, estado civil, antigiiedad

en la empresa o modalidad contractual.

INDICADORES

RECURSOS

RESPONSABLES

TEMPORIZACION PRIORIZACION

6.1 Seguir difundiendo las medidas de [- N2.Y porcentaje, -Evidencias de - Responsable de|Desde la firma del Plan MEDIA
conciliacion y corresponsabilidad al conjunto de [desagregado por sexo, de|comunicaciones realizadas. RRHH. y durante los 4 afios de
la plantilla a través de los medios de |personas que hacen uso ) ] vigencia del mismo

s . - Registro de permisos <
comunicacion utilizados en la empresa. [de los derechosy e ) (caracter permanente)

. . . solicitados y concedidos.
Actualizar los cambios legales que se vayan |medidas.
introduciendo en el Estatuto de los Trabajadores . . - Documento que recoja las
y normativa reguladora de la jornada laboral. | N® de informaciones y did d iliacié

comunicados realizados m(? idas de  conciliacion
existentes en ValgrAl.

6.2 Recoger datos estadisticos desagregados por - N2. Y porcentaje, -Evidencias de - Responsable de|Desde la firma del Plan MEDIA

sexo, categoria y tipo de contrato de los
diferentes permisos, suspensiones de contratoy
excedencias relacionadas con la conciliacién.
Informar periddicamente a la Comision de

Igualdad sobre el

disfrute de

licencias y

permisos relacionados con la conciliacion de la

vida familiar y laboral.

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

comunicaciones realizadas.

- Registro de permisos
solicitados y concedidos.

RRHH.

y durante los 4 afos de
vigencia del mismo
(caracter permanente)
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judicial de divorcio o convenio regulador tengan
establecidos unos determinados periodos de
tenencia de los hijos/as que coincidan con
periodo laboral, tendran preferencia para
adaptar sus vacaciones a dichos periodos fijados
en la sentencia o convenio (vacaciones verano,
navidad, semana santa, puentes).

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

comunicaciones realizadas.

- Registro de permisos
solicitados y concedidos.

RRHH.

y durante los 4 afos de
vigencia del mismo
(caracter permanente)

6.3 Detectar cualquier aspecto que pudiera ser |- N2. Y porcentaje, -Evidencias de - Responsable de|Desde la firma del Plan ALTA
limitativo tanto de las solicitudes como de los |[desagregado por sexo, de|comunicaciones realizadas. [RRHH. y durante los 4 afos de
disfrutes de los permisos relacionados con la [personas que hacen uso ) ) vigencia del mismo
e . - . - Registro de permisos .
conciliacion de la vida familiar e informando a la |de los derechos y -° ) (caracter permanente)
. i . solicitados y concedidos.
comision de seguimiento de los resultados. Se [medidas.
habilitara un canal de denuncias obligatorio
para que la empresa detecte los casos en los que
se limiten los derechos laborales de conciliacion
en departamentos concretos.
6.4 En los casos en los que ambos progenitores |- N2. Y porcentaje, -Evidencias de - Responsable de|Desde la firma del Plan ALTA
trabajen en la empresa, equilibrar los turnos de |[desagregado por sexo, de|comunicaciones realizadas. |RRHH. y durante los 4 afos de
trabajo dando facilidad para que uno de ellos [personas que hacen uso ) ) vigencia del mismo
. - Registro de permisos .
pueda elegir el turno. de los derechos y e ) (caracter permanente)
. solicitados y concedidos.
medidas.
6.5 Las personas trabajadoras que por sentencia |- N2. Y porcentaje, -Evidencias de - Responsable de|Desde la firma del Plan ALTA
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fomentar el uso corresponsable de los permisos,
excedencias, reducciones de jornada y demas
derechos de conciliacion por parte de los
hombres, realizando un seguimiento anual de su
utilizacién por sexo.

desagregado por sexo, de
las personas que conocen
estas campafias

- Registro de permisos,
excedencias, reducciones
de jornada y demas
derechos de conciliacidon
desagregado por sexo

RRHH.

y durante los 4 afos de
vigencia del mismo
(caracter permanente)

6.6 Equiparar a las parejas convivientes y sus - N2. Y porcentaje, -Evidencias de - Responsable de|Desde la firma del Plan ALTA
hijos con los matrimonios en todo lo que tiene |[desagregado por sexo, de|jcomunicaciones realizadas. [RRHH. y durante los 4 afos de
que ver con los derechos de conciliacion familiar [personas que hacen uso ) d ) vigencia del mismo
y laboral. de los derechos y i R(.ag.lstro € perm|s9s (caracter permanente)
. solicitados y concedidos.
medidas.
6.7 Realizar campaiias internas dirigidas a |- N2.Y porcentaje, - Campafias realizadas - Responsable de|Desde la firma del Plan ALTA
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> RETRIBUCIONES Y AUDITORIA RETRIBUTIVA.

i8] Yo i)\ (] '] RETRIBUCIONES Y AUDITORIA INDICADORES RECURSOS RESPONSABLES TEMPORIZACION PRIORIZACION
RETRIBUTIVA.

OBIJETIVO/S Realizar un estudio de retribuciones donde se analizaran los diferentes complementos, pluses, categorias y retribuciones desagregado por sexo.

7.1 Seguir garantizando la objetividad de |- Registro Salarial. -Herramienta |- Responsable de | 12 meses desde la firma del Plan ALTA
todos los conceptos que se definen en la L registro salarial | RRHH. de Igualdad
estructura salarial de la empresa, revisando | - Definicion
y publicando los criterios de los complementos
complementos salariales variables. salariales 'y
extrasalariales.

- Evidencias de la
difusidn

7.2 Analizar anualmente las diferencias | - Registro Salarial. -Herramienta |- Responsable de Anual MEDIA
retributivas detectadas en el registro registro salarial | RRHH.
retributivo y en la auditoria retributiva, |~ Medidas
identificando sus causas y adoptando, | correctoras
cuando proceda, medidas correctoras. aplicadas
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> PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO DENTRO DEL ENTORNO LABORAL.

i) \eqit):\e[e]'H PREVENCION DEL ACOSO

OBIJETIVO/S

MEDIDAS

SEXUAL Y POR RAZON DE
SEXO

INDICADORES

RECURSOS

Prevencién del acoso sexual y/o por razén de sexo dentro del entorno laboral.

RESPONSABLES

TEMPORIZACION

PRIORIZACION

8.1 Difundir a toda la plantilla el | - N2 de personas trabajadoras -Protocolo - Responsable de | 3 meses desde la firma ALTA
Protocolo de acoso sexual y por | que conocen de la existencia y . RRHH. del Plan de Igualdad
< : . - Canal de denuncias

razén de sexo. Tenerlo siempre | contenido del Protocolo
al alcance de cualquier persona . L

. o . - -Medios de comunicacidn
de la plantilla. - N2 de denuncias recibidas )

habituales de la empresa
desagregadas por sexo

8.2 Elaboracion de una|-Documento elaboradoy - Medios de - Responsable de | 3 meses desde la firma MEDIA

declaracion de principios con el
objetivo  de mostrar el
compromiso de la Direccion para
la prevencion y eliminacién del
acoso por razon de sexo y del
acoso sexual.

difusion del mismo

comunicacion habituales
de la empresa

RRHH.

del Plan de Igualdad
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> SEGURIDAD Y SALUD LABORAL DESDE UNA PERSPECTIVA DE GENERO.

;17N \egit):-Xel[e]'N SEGURIDAD Y SALUD LABORAL DESDE
UNA PERSPECTIVA DE GENERO

OBIJETIVO/S

MEDIDAS

INDICADORES

Introducir la perspectiva de género en la salud laboral.

RECURSOS

RESPONSABLES

TEMPORIZACION

PRIORIZACION

9.1 Adaptar la politica y las herramientas de |- indices de siniestralidad- Evaluacidon de- Responsable de| Desde la firma del Plany ALTA
prevencion de riesgos laborales con el fin de |por género. riesgos RRHH. durante los 4 aios de
adaptarlas a las necesidades y caracteristicas ) ) vigencia del mismo (caracter
.. P s . - Evaluaciones de riesgos
fisicas, psiquicas, bioldgicas y sociales de los <ad > permanente)
trabajadores y trabajadoras. rews;a\ as con perspectiva
de género
- Medidas preventivas
implantadas
9.2 Informar y sensibilizar a la platilla - N2 de personas a las quel- Materiales - Responsable de| Desde la firma del Plany MEDIA

utilizando los canales de comunicacién de la
empresa, especialmente entre las mujeres,
acerca de la informacion relativa a la salud
mujeres;
indicando con especial atencion la regulacion
vigente al respecto en materia de empleo,

sexual y

incluyendo

reproductiva de

la medida de

las

baja

por

menstruacion dolorosa que entro en vigor el 1
de julio de 2023.

llega el folleto realizado

utilizados para el
folleto

- Canales de
comunicacion

interna

RRHH.

durante los 4 aiios de
vigencia del mismo (caracter
permanente)
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9.3 Mantener un registro de la siniestralidad y

enfermedades profesionales desagregados

por sexo de forma anual.

- N2 de personas que han
sufrido un accidente o
enfermedad profesional
desagregado por sexo

Informe  de
siniestralidad

- Responsable de|
RRHH y PRL

Desde la firma del Plany
durante los 4 afos de
vigencia del mismo (caracter
permanente)

MEDIA

9.4 Revisar

periodicamente

los

procedimientos de actuacidon en situaciones
de embarazo, parto reciente y lactancia
natural para garantizar una adaptacion rapida
y adecuada de los puestos de trabajo cuando

resulte necesaria.

- Evaluaciones de riesgos
realizadas

- Registro mujeres en
situacion de embarazo,
parto reciente y lactancia
natural

- Registro mujeres|
en situacion de
embarazo, parto
reciente v
lactancia natural

- Adaptaciones y/o|
suspensiones
llevadas a cabo

- Responsable de|
RRHH y PRL

Desde la firma del Plany
durante los 4 afos de
vigencia del mismo (caracter
permanente)

MEDIA
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> VIOLENCIA DE GENERO.

\iFN0) 2\ t):\e[e]'H VIOLENCIA DE GENERO INDICADORES RECURSOS RESPONSABLES| TEMPORIZACION PRIORIZACION

OBIJETIVO/S Establecer un compromiso de prevencion y actuacién en materia de violencia de género en el dmbito de la empresa.

MEDIDAS 10.1 Elaboracién y difusion, a través de los |- Derechos y mejoras negociadas en|- Canal de - Responsable de| 3 meses desde la firma ALTA
medios de comunicacion interna habituales, el materia de violencia de género denuncias RRHH. del Plan de Igualdad
Protocolo especifico en materia de violencia h de difusic di d

. ; . - Chequeo de difusién -Medios e
de género, asi como informar, de los derechos q o
reconocidos legalmente a las mujeres victimas ; comunicacion
8 J - N© de actuaciones llevadas a cabol, .. o 4o |5
de violencia de género, de las mejoras que |an, todos los medios habituales deempresa
pudieran existir por aplicacion de los gifysisn de la empresa
convenios colectivos correspondientes y/o las
incluidas en el Plan de Igualdad. Dicho
Protocolo se revisara por parte de la Comision
de Seguimiento.
10.2 Se cumplira con lo establecido en el |- N2.Y porcentaje, desagregado por |- Evidencias de - Responsable de|Desde la firma del Plany ALTA
articulo 37.8 ET: Las personas trabajadoras [sexo, de personas que hacen uso de|{comunicaciones |[RRHH. durante los 4 aiios de
que tengan la consideracion de victimas de |estos derechos. realizadas. vigencia del mismo
violencia de género, de violencia sexual o de g (caracter permanente)
i . . - Registro e
victimas del terrorismo tendran derecho, para ) g
. . ermisos
hacer efectiva su proteccion o su derecho a la P o
. . - ‘s solicitados y
asistencia social integral, a la reduccion de la )
. . L concedidos
jornada de trabajo con disminucion
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proporcional del salario o a la reordenacion

del tiempo de trabajo, a

través de la

adaptacion del horario, de la aplicacién del
horario flexible o de otras formas de
ordenacion del tiempo de trabajo que se
utilicen en la empresa. También tendran
derecho a realizar su trabajo total o
parcialmente a distancia o a dejar de hacerlo si
este fuera el sistema establecido, siempre en

ambos casos que esta

modalidad de

prestacion de servicios sea compatible con el
puesto y funciones desarrolladas por Ila

persona.

10.3 Las salidas durante la jornada de trabajo

a  juzgados, comisarias

y  servicios

asistenciales, tanto de la victima como de sus
hijos/as y otros similares, seran consideradas

como permisos retribuidos.
debidamente acreditado.

Debera estar

- N2. Y porcentaje, desagregado por
sexo, de personas que hacen uso de
este derecho.

Registro
permisos
solicitados
concedidos.

de

Y

- Responsable de
RRHH.

Desde la firma del Plan 'y
durante los 4 afos de
vigencia del mismo
(caracter permanente)

ALTA
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>» COMUNICACION Y DIFUSION.

2N e i )Xl [e]'H COMUNICACION,

OBIJETIVO/S

MEDIDAS

SENSIBILIZACION Y
DIFUSION

INDICADORES

RECURSOS

RESPONSABLES

TEMPORIZACION

Promover la comunicacion interna y externa de la organizacion, asegurando el acceso de mujeres y hombres a estos canales comunicativos.

PRIORIZACION

11.1 Seguir revisando de la documentacién y | Documentacion Documentacion interna | - Responsable de Desde la firma del Plan MEDIA
de las practicas de comunicacién existentes | actualizada. y propia de la empresa, | RRHH. y durante los 4 afios de
para corregir aquéllas que pudieran ser en pagina web y canales de vigencia del mismo
masculino genérico (o lenguaje e imagen comunicacion interna. (caracter permanente)
sexista).
11.2 Comunicar el Plan de Igualdad a través de | -Recepcidn del Medios de - Responsable de 3 meses desde la firma ALTA
los canales internos de comunicacién e|Plan delgualdad | comunicacién RRHH. del Plan de Igualdad
informar periédicamente a la plantilla sobre la | por toda la habituales de la
evolucién del mismo. plantillay porlas | empresa (correo
nuevas electrénico corporativo,
incorporaciones en | tablén de anuncios del
la organizacion. Portal del empleado).
11.3 Realizar campanas de sensibilizaciéon y | - Fomentar la -Materiales parala - Responsable de Desde la firma del Plan ALTA

concienciacion en materia de igualdad de
género, especialmente, en el dia internacional
de la Mujer (8 de marzo), en el Dia
Internacional contra la Violencia de Género
(25 de noviembre), en el Dia de la igualdad

participacion de
las personas
trabajadoras en la
campafa.

campafa.

-Canales de
comunicacién interna.

RRHH.

y durante los 4 afos de
vigencia del mismo
(caracter permanente)
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salarial (22 de febrero) y otras fechas o
campaias que la empresa considere
oportunas para promover la igualdad, la
corresponsabilidad, la diversidad y Ia
prevencion del acoso.

11.4 Instaurar en la empresa la figura de |- Designacion - Medios habituales de |- Responsable de 3 meses desde la firma ALTA
responsable de igualdad de trato y|figuraresponsable |comunicacién. Administracién del Plan de Igualdad
oportunidades. de igualdad

- N2 de personas
que conocen dicha

figura
11.5 Difundir dentro de la empresa la|- Designacion - Medios habituales de |- Responsable de 3 meses desde la firma ALTA
existencia y funciones de esta figura, |figuraresponsable | comunicacion. Administracién del Plan de Igualdad

facilitando una direccién de correo electrénico | de igualdad
y un teléfono a disposicion del personal donde
dirigir dudas, sugerencias o quejas |- N2 de personas
relacionadas con el Plan de lgualdad y el|que conocen dicha
protocolo contra el acoso sexual o por razén | figura

de sexo.
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> INFRARREPRESENTACION FEMENINA.

\:{7.¥s) 2 .\o 0o (o] "N INFRARREPRESENTACION FEMENINA [1[\s](o/:\sL0]:{=5 RECURSOS RESPONSABLES TEMPORIZACION PRIORIZACION

OBIJETIVO/S Reducir la infrarrepresentacién femenina en las areas o puestos donde exista, promoviendo una representaciéon equilibrada de ambos sexos.

MEDIDAS 12.1 Realizar un analisis desagregado por | - N2 de personas - Registros anuales en los - Responsable de | Desde la firma del Plan ALTA
sexo de la plantilla en todos los niveles y | desagregado por sexo | que se recoja la Administracién y durante los 4 afios de
departamentos. Detectando aquellas informacion en cuestién vigencia del mismo
dreas o puestos donde exista una (caracter permanente)
infrarrepresentacion significativa (menos
del 40% de un sexo)

12.2 Revisar la distribucién de funciones | - Denominaciones Documentacion interna y - Responsable de | Desde la firma del Plan MEDIA
y tareas que, sin corresponderse con el | neutras y sistema de | propia de la empresa, Administracion y durante los 4 afos de
puesto (o correspondiendo), caen | clasificacidn pagina web y canales de vigencia del mismo
sistematicamente en un sexo (ej. tareas | profesional utilizado | comunicacidn interna. (caracter permanente)
de cuidado, logistica ligera, recepcion, | en la empresa.
soporte informal...). Para redistribuir de
forma equitativa y consciente dichas
tareas.
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12. CALENDARIO DE ACTUACIONES

3er y 42 trimestre

MEDIDAS A IMPLANTAR

Formar al equipo directivo, al departamento de RRHH, tribunales
de selecciodn, etc., en igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres y en gestion de recursos humanos desde una perspectiva
de género.

Impartir acciones de formacion y sensibilizacion en materia de
igualdad a la totalidad de la plantilla (equipo directivo, mandos
intermedios, personal técnico, etc.). Las formaciones se realizardn
dentro del horario laboral como hasta ahora lo estd realizando la
Organizacion.

Elaborar un protocolo de desconexion digital. Dicho Protocolo se
revisard por parte de la Comision de Seguimiento.

Difundir a toda la plantilla el Protocolo de acoso sexual y por razén
de sexo. Tenerlo siempre al alcance de cualquier persona de la
plantilla.

Elaboracion de una declaracion de principios con el objetivo de
mostrar el compromiso de la Direccion para la prevencion y
eliminacion del acoso por razén de sexo y del acoso sexual.

Elaboracién y difusion, a través de los medios de comunicacion
interna habituales, el Protocolo especifico en materia de violencia
de género, asi como informar, de los derechos reconocidos
legalmente a las mujeres victimas de violencia de género, de las
mejoras que pudieran existir por aplicacion de los convenios
colectivos correspondientes y/o las incluidas en el Plan de Igualdad.
Dicho Protocolo se revisard por parte de la Comision de
Seguimiento.

Comunicar el Plan de Igualdad a través de los canales internos de
comunicacion e informar periddicamente a la plantilla sobre la
evolucion del mismo.

Instaurar en la empresa la figura de responsable de igualdad de
trato y oportunidades.

Difundir dentro de la empresa la existencia y funciones de esta
figura, facilitando una direccion de correo electrénico y un teléfono
a disposicion del personal donde dirigir dudas, sugerencias o quejas
relacionadas con el Plan de Igualdad y el protocolo contra el acoso
sexual o por razén de sexo.

SEGUIMIENTO Y EVALUACION
DE MEDIDAS
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ler trimestre

22 trimestre

3er trimestre

42 trimestre

ler trimestre

22 trimestre

3er trimestre

42 trimestre

ler trimestre

22 trimestre

3er trimestre

4° trimestre

Sequir garantizando la objetividad de todos los conceptos que se
definen en la estructura salarial de la empresa, revisando y
publicando los criterios de los complementos salariales variables.

Analizar anualmente las diferencias retributivas detectadas en el
registro retributivo y en la auditoria retributiva, identificando sus
causas y adoptando, cuando proceda, medidas correctoras.

Elaborar y difundir un procedimiento de promocion, con criterios
claros, objetivos y transparentes, que priorice la promocion interna,
incorporando la perspectiva de género para evitar la discriminacion
por sexo.

Informar a las empresas colaboradoras y proveedoras de la
compaiiia de su compromiso con la igualdad de oportunidades.

Se revisard y se difundird el protocolo de prevencion de riesgos en
situacion de embarazo y lactancia natural, u otros si lo hubiera.

Analizar anualmente las diferencias retributivas detectadas en el
registro retributivo y en la auditoria retributiva, identificando sus
causas y adoptando, cuando proceda, medidas correctoras.

Implementar medidas de cardcter permanente

Implementar medidas de cardcter permanente

Implementar medidas de cardcter permanente

Analizar anualmente las diferencias retributivas detectadas en el
registro retributivo y en la auditoria retributiva, identificando sus
causas y adoptando, cuando proceda, medidas correctoras.

Implementar medidas de cardcter permanente

Implementar medidas de cardcter permanente

Implementar medidas de cardcter permanente

- Revision anual de todas las
medidas implantadas hasta la
fecha

- Reunidon de la comisién de
seguimiento

- Revision anual de todas las
medidas implantadas hasta la
fecha

- Reunidon de la comisién de
seguimiento
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DURANTE
TODA LA
VIGENCIA
DEL PLAN DE
IGUALDAD
(2026 — 2030)

Plan de Igualdad

ler trimestre

22 trimestre

CARACTER
PERMANENTE/PE
RiODICO

Analizar anualmente las diferencias retributivas detectadas en el
registro retributivo y en la auditoria retributiva, identificando sus
causas y adoptando, cuando proceda, medidas correctoras.

Implementar medidas de cardcter permanente

Implementar medidas de cardcter permanente
Implementar medidas de cardcter permanente

Introducir del compromiso de la empresa con la igualdad de
oportunidades en las ofertas de empleo.

Revisar la documentacion y procedimientos existentes, y ajustarla
en base a criterios inclusivos tanto en el lenguaje como en
imdgenes, sin estereotipos de género o prdcticas que puedan
suponer desventaja respecto al sexo o identidad de género.

Mantener una base de datos desagregada por sexos en lo relativo
a la distribuciéon de hombres y mujeres segun departamento, tipo
de contrato, puesto y categoria profesional.

Utilizar términos neutros en la denominacion y clasificacion
profesional, procurando no denominarlos en femenino ni
masculino, y revisar que la clasificacion profesional se ajusta al
principio de igualdad.

Mantener una base de datos desagregada por sexos segun el
departamento, tipo de contrato, puesto y grupo profesional.

Continuar impartiendo formacion y sensibilizacion en materia de
acoso a las nuevas incorporaciones (mandos intermedios, personal
técnico, etc.). Se realizardn acciones de periddica para el conjunto
de la plantilla, especialmente para quienes tengan
responsabilidades de direccion o gestién de personas.

Seguir informando a la plantilla del plan de formacidn/formaciones
disponibles y garantizar que la informacion llega a toda la plantilla

Seguir facilitando el acceso a cursos de reciclaje para el personal
que se incorpora tras un permiso de nacimiento y cuidado del
menor y/o excedencia, reducciones de jornada o incapacidades
temporales prolongadas, asi como a mujeres victimas de violencia
de género que se han visto obligadas a optar por la suspension de
la relacion laboral con reserva de puesto de trabajo.

Garantizar que las personas que se acojan a cualquiera de los
derechos relacionados con la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral no vean mermado el desarrollo de su carrera
profesional ni sus posibilidades de promocion ni retribucion.
Compromiso de la empresa para incentivar la promocion a las

- Revisiéon anual de todas las
medidas implantadas hasta la
fecha

- Reunidn de la comisidon de
seguimiento

- Revision anual de todas las
medidas implantadas hasta la
fecha

- Reunidon de la comisién de
seguimiento
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personas trabajadoras acogidas a dichas medidas de conciliacion
familiar.

Seguir garantizando las mismas oportunidades de promocién a
toda la plantilla independientemente de su jornada.

Medida de accion positiva en el supuesto de acceso o promocion a
determinado puesto, en equivalentes condiciones de idoneidad y
formacion optar la contratacién o la promocién de la persona
trabajadora del sexo infrarrepresentado.

Mantener una base de datos desagregada por sexos en lo relativo
a los motivos de finalizacion del contrato laboral para evaluar e
implantar medidas correctoras.

Garantizar las mismas oportunidades de promocidn, conciliacién,
retribuciéon y beneficios sociales, en contratos a tiempo parcial y a
tiempo completo.

Informar a la plantilla a tiempo parcial, de las vacantes a tiempo
completo y/ o de aumento de jornada, a través de los medios de
comunicacién de la empresa.

Realizar un andlisis anual de los procesos de promocion interna,
desagregado por sexo, grupo profesional y departamento,
identificando posibles desigualdades y proponiendo, en su caso,
medidas correctoras.

Difundir las medidas de conciliacion y corresponsabilidad al
conjunto de la plantilla a través de los medios de comunicacion
utilizados en la empresa. Actualizar los cambios legales que se
vayan introduciendo en el Estatuto de los Trabajadores y normativa
reguladora de la jornada laboral.

Recoger datos estadisticos desagregados por sexo, categoria y tipo
de contrato de los diferentes permisos, suspensiones de contrato y
excedencias relacionadas con la  conciliacién.  Informar
periédicamente a la Comision de Igualdad sobre el disfrute de
licencias y permisos relacionados con la conciliacién de la vida
familiar y laboral.

Detectar cualquier aspecto que pudiera ser limitativo tanto de las
solicitudes como de los disfrutes de los permisos relacionados con
la conciliacion de la vida familiar e informando a la comision de
seguimiento de los resultados. Se habilitard un canal de denuncias
obligatorio para que la empresa detecte los casos en los que se
limiten los derechos laborales de conciliacion en departamentos
concretos.

Detectar cualquier aspecto que pudiera ser limitativo tanto de las
solicitudes como de los disfrutes de los permisos relacionados con
la conciliacion de la vida familiar e informando a la comision de
seguimiento de los resultados. Se habilitard un canal de denuncias
obligatorio para que la empresa detecte los casos en los que se
limiten los derechos laborales de conciliacion en departamentos
concretos.

58



UOLgrAl"'

Plan de Igualdad

Las personas trabajadoras que por sentencia judicial de divorcio o
convenio regulador tengan establecidos unos determinados
periodos de tenencia de los hijos/as que coincidan con periodo
laboral, tendrdn preferencia para adaptar sus vacaciones a dichos
periodos fijados en la sentencia o convenio (vacaciones verano,
navidad, semana santa, puentes).

Equiparar a las parejas convivientes y sus hijos con los matrimonios
en todo lo que tiene que ver con los derechos de conciliacion
familiar y laboral.

Realizar campafias internas dirigidas a fomentar el uso
corresponsable de los permisos, excedencias, reducciones de
jornada y demds derechos de conciliacion por parte de los hombres,
realizando un seguimiento anual de su utilizacion por sexo.

Adaptar la politica y las herramientas de prevencion de riesgos
laborales con el fin de adaptarlas a las necesidades y caracteristicas
fisicas, psiquicas, biolégicas y sociales de los trabajadores y
trabajadoras.

Informar y sensibilizar a la platilla utilizando los canales de
comunicacion de la empresa, especialmente entre las mujeres,
acerca de la informacion relativa a la salud sexual y reproductiva de
las mujeres; indicando con especial atencién la regulacién vigente
al respecto en materia de empleo, incluyendo la medida de baja por
menstruacion dolorosa que entroé en vigor el 1 de julio de 2023.

Mantener un registro de la siniestralidad y enfermedades
profesionales desagregados por sexo de forma anual.

Revisar periédicamente los procedimientos de actuacion en
situaciones de embarazo, parto reciente y lactancia natural para
garantizar una adaptacion rdpida y adecuada de los puestos de
trabajo cuando resulte necesaria.

Se cumplird con lo establecido en el articulo 37.8 ET: Las personas
trabajadoras que tengan la consideracion de victimas de violencia
de género, de violencia sexual o de victimas del terrorismo tendrdn
derecho, para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la
asistencia social integral, a la reduccion de la jornada de trabajo
con disminucion proporcional del salario o a la reordenacion 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. También tendrdn
derecho a realizar su trabajo total o parcialmente a distancia o a
dejar de hacerlo si este fuera el sistema establecido, siempre en
ambos casos que esta modalidad de prestacion de servicios sea
compatible con el puesto y funciones desarrolladas por la persona.

Las salidas durante la jornada de trabajo a juzgados, comisarias y
servicios asistenciales, tanto de la victima como de sus hijos/as y
otros similares, serdn consideradas como permisos retribuidos.
Deberd estar debidamente acreditado.
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Sequir revisando de la documentacion y de las prdcticas de
comunicacion existentes para corregir aquéllas que pudieran ser en
masculino genérico (o lenguaje e imagen sexista).

Realizar campafias de sensibilizacion y concienciacion en materia
de igualdad de género, especialmente, en el dia internacional de la
Mujer (8 de marzo), en el Dia Internacional contra la Violencia de
Género (25 de noviembre), en el Dia de la igualdad salarial (22 de
febrero) y otras fechas o campafias que la empresa considere
oportunas para promover la igualdad, la corresponsabilidad, la
diversidad y la prevencion del acoso.

Realizar un andlisis desagregado por sexo de la plantilla en todos
los niveles y departamentos. Detectando aquellas dreas o puestos
donde exista una infrarrepresentacion significativa (menos del 40%
de un sexo)

Revisar la distribucion de funciones y tareas que, sin corresponderse
con el puesto (o correspondiendo), caen sistemdticamente en un
sexo (ej. tareas de cuidado, logistica ligera, recepcion, soporte
informal...). Para redistribuir de forma equitativa y consciente
dichas tareas.

*Sobre este cronograma de implantacion se adjuntardn medidas segun se vayan actualizando y
la Comision de seguimiento considere necesario aplicarlas en la empresa.
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13. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

La fase de seguimiento y la evaluacién contemplada en el Plan de Igualdad de ValgrAl, permitird
conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacion
durante y después de su desarrollo e implementacion. La metodologia es la siguiente:

1. Recogiday andlisis de la informacién. Revision de los documentos generados a raiz de
la implantacién de las medidas (participacién en las actividades propuestas, actas de
negociacién, guias, informes, folletos, resultados de encuestas, memorias, etc.) asi
como el cumplimiento de los indicadores de seguimiento previstos y actualizados para
cada accién.

2. Informe de seguimiento y evaluacion. Este informe resumird y sintetizara toda la
informacidn acerca de la ejecucion de las acciones, una por una, que se ha recopilado
en la anterior fase, resumiéndola en una ficha estandar por accion.

13.1 Comisidn de seguimiento

La Comisién de Seguimiento de Igualdad es un érgano consultivo y de seguimiento encargado
de velar y garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres que debe estar
presente en cada actuacion de la empresa, asi como un drgano informativo y de asesoramiento
a las trabajadoras y los trabajadores de la misma.

e Composicién

La Comision de Seguimiento del Plan de igualdad de ValgrAl, sera paritaria y estara compuesta
por representantes de la parte empresarial y de la parte social. Asi, segln el acta de constitucion
de la presente Comisiéon de Seguimiento, con fecha 11 de septiembre de 2026, se acuerda la
siguiente composicion:

En representacion de la parte social:

ROL/CARGO
M SECRETARIA DE LA DONA UGT

SERVEIS PUBLICS PV

En representacion de la Empresa:

ROL/CARGO

M RESPONSABLE DE RRHH Y GESTION
DE LA FORMACION

e Ambito de actuacién

Su dmbito de actuacién aplicara al centro de trabajo de ValgrAl ubicado en Valencia.
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e Funciones

La Comision de seguimiento tendra las siguientes funciones:

- Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan

- Participacién y asesoramiento en la forma de adopcién de las medidas

- Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

- Elaboracion de uninforme 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 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 la
comision paritaria.

- La comisidn realizara, también, funciones asesoras en materia de igualdad en
aquellas cuestiones que sean competencia decisoria de éste.

e Atribuciones generales de la Comision

- Interpretacidon del Plan de igualdad.

- Seguimiento de su ejecucion.

- Conocimiento y resolucién de los conflictos derivados de la aplicacién e
interpretacion del presente Plan de Igualdad.

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

- Conocimiento, en funcion de lo pactado, de los compromisos acordados y del
grado de implantacion de los mismos.

e Periodicidad del seguimiento y la evaluacion

La Comisidn se reunirda como minimo una vez al afio, con cardcter ordinario, y podran celebrar
reuniones extraordinarias siempre que sea requerida su intervencidon 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 Comision se
celebraran dentro del plazo que las circunstancias aconsejen en funcion de la importancia del
asunto, que en ningun caso excedera de los treinta dias siguientes a la recepciéon de la solicitud
de intervencién o reunién.

El seguimiento se realizard por parte de la Comisidn para el seguimiento y la evaluacion
constituida a tal efecto.

e Medios

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

- Lugar adecuado para celebrar reuniones
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- Material preciso para ellas
- Aportar informacion establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una
de las medidas con la periodicidad correspondiente.

Las horas de reunién de la Comisién y las de preparacion de la misma, que seran como maximo
iguales a las de la reunién, seran remuneradas y computardan como tiempo de trabajo.

La persona responsable-coordinadora designada por la empresa en materia de igualdad serd la
que facilite los medios adecuados, con el fin de posibilitar un trabajo eficiente de la Comision.

Los acuerdos de la comisidn, para su validez, se adoptaran por los miembros de la Comision
Negociadora o Comisidn de Seguimiento de Igualdad segun al 6rgano que corresponda.

13.2. Seguimiento

Se realizard un seguimiento anual del Plan de Igualdad.

El seguimiento tiene como objetivos:

e Valorar el grado de cumplimiento de los objetivos y las medidas.

e Verificar la ejecuciéon de las medidas, y si ésta se ajusta a los objetivos inicialmente
planteados.

e Comprobar si se cumple la calendarizacion propuesta.

e Establecer nuevas medidas o modificar las existentes.

El seguimiento debe centrarse en analizar la puesta en marcha y desarrollo de las diferentes
medidas y estrategias definidas en el Plan de Igualdad e indicar la necesidad, o no, de modificar
total o parcialmente alguna de las medidas emprendidas o incluir nuevas medidas
anteriormente no detectadas.

13.3. Evaluacion

La evaluacioén, por su parte, tiene como objetivos:

e Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del Plan de Igualdad a lo largo de su
periodo de vigencia.

e Analizar el desarrollo del proceso del Plan.

e Reflexionar sobre la continuidad de las medidas.

e Identificar nuevas necesidades que requieran otras medidas para fomentar y garantizar
la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en la entidad, de acuerdo con el
compromiso adquirido.

Esta evaluacion permite conocer qué se ha conseguido, qué se ha hecho y como se ha hecho.

Se realizara una evaluacidn al pasar un afio desde la aprobacién y cada afio durante la vigencia
del Plan mediante el calculo de la evolucion de los indicadores y grado de ejecucion de las
medidas del Plan, para lo cual se elaborara un Informe de Evaluacién del Plan de Igualdad en el
que se detallaran las principales conclusiones y recomendaciones de mejora teniendo en cuenta
la evaluacidn sobre los resultados, los procesos y el impacto en y para la entidad y la plantilla
qgue la compone.
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14. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION DEL PLAN DE IGUALDAD

El R.D. 901/2020 establece que los planes de igualdad deberan revisarse, en todo caso, cuando
concurran las siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacidn, previstos en los apartados 4 y 6 siguientes.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacidn de la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social.

¢) Enlos supuestos de fusion, absorcidn, transmision o modificacién del estatus juridico
de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la
empresa, sus métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las
inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo
o las situaciones analizadas en el diagndéstico de situacién que haya servido de base
para su elaboracién.

e) Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacion directa o
indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan de
igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.”

Por ello, se establece que cualquier disposicidn legal o reglamentaria, que afecte al contenido
del presente acuerdo, serd adaptada al mismo por la Comisién de Seguimiento de Igualdad, que
se resolvera de manera ordinaria, anualmente en las reuniones de evaluacién y seguimiento
periddico del Plan de lgualdad durante su periodo de vigencia. De manera extraordinaria, a
propuesta de alguno de los miembros de la Comision de Seguimiento de convocar una reunién
de revision del Plan de lgualdad para proceder a su modificacién para atender a las
circunstancias descritas anteriormente. Dichos acuerdos alcanzados por la Comisiéon de
Seguimiento sobre la revision y modificacién del Plan seran reflejados en la correspondiente
acta.

Las posibles discrepancias que pudieran surgir entre las partes respecto a la interpretacion,
aplicacion, seguimiento, evaluacién, revisién o modificacién del presente Plan de Igualdad seran
sometidas, con caracter previo a cualquier otra actuacion, a la Comisidn de Seguimiento del Plan
de lgualdad.

La parte que plantee la discrepancia deberd comunicarla por escrito a la Comisién de
Seguimiento, describiendo los hechos, las cuestiones controvertidas y la propuesta que
considere procedente. Recibida la comunicacion, la Comisidon de Seguimiento se reunira en el
plazo maximo de treinta (30) dias naturales para analizar la cuestidon planteada y tratar de
alcanzar una solucién consensuada. Los acuerdos adoptados se reflejaran en la correspondiente
acta.

En caso de no alcanzarse acuerdo en el seno de la Comisién de Seguimiento, las partes se
comprometen a acudir a los procedimientos de solucidon auténoma de conflictos laborales
vigentes en el ambito territorial y funcional de aplicacion, a través de los sistemas de mediacién
Y, en su caso, arbitraje que resulten competentes, con cardcter previo a la interposicion de
cualquier accidn judicial.

Todo ello sin perjuicio de las obligaciones legales de adaptacion, revisién o modificacién del Plan
de lgualdad establecidas en la normativa vigente.

64



Al Plan de Igualdad

15. SOLUCION EXTRAJUDICIAL DE CONFLICTOS

Las discrepancias que puedan surgir en relacién con la interpretacion, aplicacién, seguimiento,
evaluacidn, revision o modificacion del Plan de Igualdad se resolveran conforme al
procedimiento establecido en el apartado anterior. Cuando no se alcance acuerdo en el seno de
la Comisidn de Seguimiento, las partes se someterdn a los procedimientos de mediacién y, en

su caso, arbitraje previstos en los sistemas auténomos de solucién de conflictos laborales que
resulten de aplicacion
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COMPROMISO DE LA ORGANIZACION CON EL PLAN DE IGUALDAD

Escola de Postgrau | Xarxa de Centres d'Investigacio en Intel-ligéncia Artificial, Fundacio de la
Comunitat Valenciana (en adelante, VALGRAI), con CIF G16913162 y domicilio fiscal sito en Cami de Vera
s/n - Edif. 3 Q, 46022, Valencia, declara su compromiso con el establecimiento y desarrollo de politicas
que integren |3 igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o
indirectamente por razon de sexo, asi como con el impulso y fomento de medidas para conseguir la
igualdad real en el seno de la 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 definicion de dicho principio que establece la Ley Organica 3/2007, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres. En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de
la Organizacion, desde |a seleccion de profesionales a la promocion, pasando por la politica salarial, la
formacion, las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo y
la conciliacion, asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres,
atendiendo de forma especial a la discriminacion indirecta, entendiendo por tal “la situacion en la que
una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en
desventaja particular respecto de personas del otro sexo”.

Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se informara de todas las decisiones que se
adopten a este respecto y se proyectara una imagen de la Organizacion acorde con este principio de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Los principios enunciados se llevaran a la practica
mediante |a implantacion de un Plan de Igualdad. El Plan de Igualdad atendera, entre otras, las materias
de seleccion y contratacion, dasificacion profesional, formacion, promocion profesional, condiciones de
trabajo, conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, infrarrepresentacion, retribuciones y
prevencion del acoso sexual y del acoso por razon de sexo. En estas materias se propondran, negociaran
y disefiaran 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 mujeres y hombres en la Organizacion y, por extension, en el conjunto de la sociedad. Para
llevar a cabo este proposito se contara con la representacion de las personas trabajadoras, no solo en el
proceso de negociacion colectiva, tal y como establece la Ley Organica 3/2007, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres, sino en todo el proceso de desarrollo y evaluacion de las medidas mencionadas
o del Plan de Igualdad.

Este compromiso se hara publico para todos los profesionales pertenecientes a VALGRAI, desde la

Direccion, la representacion de las personas trabajadoras y la plantilla, puesto que la participacion y
cooperacion de todas las partes es fundamental para alcanzar el objetivo de implantar un Plan de

lgualdad adecuado y eficaz.
valgral®

! 1t e enc'y
’

Cami de Vera s/n, Edificio 30Q
46022 Valéncia
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17. COMUNICADO CORPORATIVO

COMUNICADO A LA PLANTILLA RELATIVO A LA IMPLANTACION DEL
PLAN DE IGUALDAD

En Valencia, a 31 de marzo de 2026

U
L)

Artificial, Fundacié de la Comunitat Valenciana (en adelante, VALGRAl), somos conscientes de

que nuestra gestion tiene que estar en consonancia con las necesidades y demandas de la sociedad. Por
ello, la Direccion de la Organizacion asume el compromiso de elaboracion e implantacion del “Plan de
igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres”, trabajando conjuntamente con la representacion
de las personas trabajadoras, en consonancia con las directrices establecidas en la legislacion en materia

de igualdad de trato y de oportunidades.

El Plan de Igualdad, el cual aportara multiples beneficios a la Organizacion, es un conjunto ordenado de
medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la
Organizacion la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la
discriminacion por razon de sexo. Una vez constituida la Comision Negociadora del Plan de Igualdad,
ésta se ocupara, con caracter general, de promocionar la Igualdad de oportunidades en VALGRAI y de

negociar, elaborar e implementar el Plan de Igualdad en la Organizacion.

La Comision Negociadora esta formada de forma paritaria por representantes de la Organizacion y por
la representacion de las personas trabajadoras. El plan de igualdad atender3, entre otras, las materias
de acceso al empleo, clasificacion profesional, promocion interna, formacion, condiciones de trabajo,
incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres, ejercicio corresponsable de los derechos de la
vida personal, familiar y laboral, infrarrepresentacion femenina, retribuciones, prevencion del acoso
sexual y por razén de sexo. En estas materias, se propondran, negociaran y disefiaran 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 mujeres y hombres

en la empresa y por extension, en el conjunto de la sociedad.

El resultado de las negociaciones se plasmara por escrito y se firmara por las partes negociadoras para
su posterior remision a la autoridad laboral competente, a los efectos del registro, depédsito y publicacion
del plan de igualdad de VALGRAI. Durante todo el proceso os iremos informando de las acciones que se
vayan realizando vy, si fuese necesario, pediremos vuestra colaboracién para llevarlas a cabo. Os
agradecemos de antemano el tiempo dedicado para este proyecto, el cual nos permitird evolucionar
como entidad en materia de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres. Quedamos a

vuestra entera disposicion, Texto texto texto

uoLgrm"

Escola de
d s
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18. FIRMA

Una vez revisado y negociado el presente Manual del Plan de Igualdad de ValgrAl se firma el 11
de septiembre de 2026:

POR LA REPRESENTACION DE LAS
PESONAS TRABAJADORAS

T s Gl o i o 04

POR LA REPRESENTACION DE LA EMPRESA

TATIANA PRADES CASTELLS LAURA BARRIOS OLIVER




