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1. INTRODUCCION

El articulo 14 de la Constitucion Espafiola proclama el derecho a la igualdad y a la no
discriminacién por razon de sexo. 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 que se integra, sean reales y efectivas. La igualdad entre mujeres y hombres es un principio
juridico universal reconocido en diversos textos internacionales sobre derechos humanos, entre
los que destaca la Convencién sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacién contra
la mujer, aprobada por la Asamblea General de Naciones Unidas en diciembre de 1979 y ratificada
por Espafia en 1983. En este mismo ambito procede evocar los avances introducidos por

conferencias mundiales monograficas, como la de Nairobi de 1985 y Beijing de 1995.

La igualdad es, asimismo, un principio fundamental en la Unién Europea. Desde la entrada en
vigor del Tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de 1999, la igualdad entre mujeres y hombres y la
eliminacion de las desigualdades entre unas y otros son un objetivo que debe integrarse en todas
las politicas y acciones de la Unién y de sus miembros. Con amparo en el antiguo articulo 111 del
Tratado de Roma, se ha desarrollado un acervo comunitario sobre igualdad de sexos de gran
amplitud e importante calado, a cuya adecuada transposicion se dirige, en buena medida, la
presente Ley. En particular, esta Ley incorpora al ordenamiento espafiol dos directivas en materia
de igualdad de trato, la 2002/73/CE, de reforma de la Directiva 76/207/CEE, relativa a la aplicacion
del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo,
a la formacién y a la promocion de profesionales, y a las condiciones de trabajo; y la Directiva
2004/113/CE, sobre aplicacion del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres en el

acceso a bienes y servicios y su suministro.

Segun el art. 46 de la L.O. 3/2007 para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres:

“1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas
después de realizar un diagndstico de situacién, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de

SeXo.



AUVASA Plan de Igualdad

Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y
practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de

seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

2. Para la consecucion de los objetivos fijados, los planes de igualdad podran contemplar, entre
otras, las materias de acceso al empleo, clasificacion profesional, promocién y formacion,
retribuciones, ordenacién del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre
mujeres y hombres, la conciliacion laboral, personal y familiar, y prevencién del acoso sexual y del

acoso por razén de sexo.”

Por lo tanto, este Plan de Igualdad se integra dentro de lo que la ley para la Igualdad Efectiva de

Mujeres y Hombres dispone para las empresas de mas de 250 personas en plantilla.
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2. PRESENTACION DE LA EMPRESA

El Plan de Igualdad que se presenta en este documento corresponde a AUTOBUSES URBANOS
DE VALLADOLID, S.A. (AUVASA) AUVASA es una Sociedad Privada Municipal, constituida con
fecha 11 de junio de 1982, cuyo Capital Social esta suscrito integramente por el Excmo.

Ayuntamiento de Valladolid.

La actividad de la empresa es el transporte publico urbano de personas en la ciudad de Valladolid,
y cuenta con un centro de trabajo principal situado en C/ Bronce 153-156, 47008-Valladolid.
Ademas, cuenta con un centro de trabajo secundario situado en Pza. Zorrilla s/n, Valladolid,

destinado a la atencién a los usuarios.

La flota de vehiculos se compone de autobuses accionados por GLP, asi como de otros

propulsados por Biodiesel. La antigiedad media de la flota se sitda en torno a los 7 afos.

La red de Autobuses Urbanos de Valladolid se distribuye en lineas ordinarias, lineas nocturnas
buho, lineas matinales, lineas matinales a poligonos industriales, y servicios especiales al estadio

de fatbol (servicios puntuales).

Para el desarrollo de sus actividades AUVASA dispone de una plantilla de aproximadamente 460
personas. El 80 % son conductores y conductoras, el 10 % es personal de taller, el 4,5% personal

de inspeccion y el resto pertenece a administracion.

AUVASA presta servicios con el apoyo de sistemas de avanzada tecnologia para la realizacion de
sus actividades. Ademas, AUVASA realiza las actividades de reparacién y mantenimiento de su
flota de vehiculos, aplicando en todo momento los criterios y acciones necesarias que garanticen

el funcionamiento de los vehiculos en condiciones dptimas de confort y seguridad.
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3. COMPROMISO DE LA DIRECCION

La Direccion de la Empresa “AUTOBUSES URBANOS DE VALLADOLID, S.A.” (AUVASA),

DECLARA:

Su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razén de
sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir 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, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta Empresa, desde la
seleccion a la promocion, pasando por la politica salarial, la formacién, las condiciones de trabajo
y empleo, la salud laboral, la ordenacién 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 ésta “La situaciéon en 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 comunicacién, tanto interna como externa, se informara de todas las decisiones que
se adopten a este respecto y se proyectara una imagen de la empresa acorde con este principio

de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través del fomento de medidas de igualdad o
a través de la implantacion de un Plan de igualdad que suponga 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.

Para llevar a cabo este propdsito se contara con la representacion legal de trabajadoras y
trabajadores, no s6lo en el proceso de negociacion colectiva, tal y como establece la Ley Organica
3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, sino en todo el proceso de desarrollo y

evaluacion de las mencionadas medidas de igualdad o Plan de igualdad.

En Valladolid, a 15 de noviembre de 2016
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4. COMITE DE IGUALDAD

La Comision de Igualdad esta formada por 4 personas designadas por la Empresa y 4 personas

designadas por el Comité de Empresa.

e Por parte de la Empresa han sido designadas las siguientes personas:

D. José Félix Ribote Ribote, perteneciente al grupo de Direccion.

D2 Begona Estébanez Martin, perteneciente al grupo de Administracién y Servicios.

D. Santiago Warncke Pérez, perteneciente al grupo de Técnicos y Explotacion.

D2 M? Angeles Martin Calvo, perteneciente al grupo de Personal no Cualificado.

e Por parte del Comité de Empresa han sido designados:

D. Arturo Barrul Sarmentero, CTA.

D. José Maria Carbajo Cornejo, CC.OO.

D. Bernardo Velasco San José, CSIF.

D. Francisco Javier del Pozo Gonzalez,UGT.
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5. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION

Para la realizacion de este Plan de Igualdad se realizé un analisis diagndstico de la situacion y

posteriormente, las conclusiones se plasmaron en un informe.

El citado informe recoge la informacion obtenida en el proceso de diagnédstico que trata sobre la

igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en la empresa.

La intencion principal del informe era el establecimiento de una serie de objetivos, partiendo de la
informacion analizada, y la recomendacién de una serie de acciones para conseguir los objetivos

expuestos y fue la base para la elaboracion del plan de igualdad de AUVASA.

Para la elaboracion del informe se obtuvo informacién sobre las caracteristicas de la plantilla, las
politicas llevadas a cabo desde el departamento de Recursos Humanos, y las opiniones de la

propia plantilla de la Empresa.

La metodologia utilizada fue, por una parte, la informacién aportada por el personal del
Departamento de Recursos Humanos, asi como la documentaciéon aportada por dicho

departamento sobre procesos y procedimientos estandarizados dentro de la empresa.

La informacién que se recopil6 sobre la empresa fue la siguiente:

1. Datos de Plantilla

Actualmente, en la plantilla de AUVASA, hay un total de 459 personas distribuidas en un 5,01% de mujeres
(23) y un 94,99% de hombres (436). Con estos datos vemos que aun la mujer no se ha incorporado en un

gran porcentaje para estar cerca de la paridad.

Aunque como muestra el siguiente grafico, sobre la evolucidon de la plantilla en los ultimos tres afios,
tampoco ha habido incorporaciones de hombres, ademas de que la plantilla habria disminuido. La
conclusion seria que futuras convocatorias se apueste por un mayor porcentaje de contrataciéon de mujeres
en la plantilla de AUVASA.
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Respecto al tramo de edad del personal de plantilla, vemos que la mayor parte de las personas estan entre
36 y 55 afios de edad con la respectiva diferencia entre hombres y mujeres en todos los tramos de edad,
que ya hemos indicado en el punto anterior. Con la lectura de los datos de esta tabla se mantiene lo anterior

ademas de incentivar la contratacién de personal de entre 25 y 35 afios de edad.

CARACTERISTICAS DE LA PLANTILLA (01/01/2016)
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Si hablamos de antigiiedad, el siguiente grafico nos indica que los hombres tienen mayor antigiedad que
las mujeres. De las 23 mujeres en plantilla solo hay 7 con antigiedad de mas de 10 afios frente, por ejemplo,
a los 155 hombres que tienen una antigiiedad de mas de veinte afios. Esto es debido a que al ser este un

sector tradicionalmente masculino, la mujer se incorporé mas tarde a él y por lo tanto a la empresa.
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Esto confirma la necesidad, que ya hemos apuntado anteriormente, de que se produzca mas porcentaje de
contratacion de mujeres en futuras convocatorias. Igualmente, los tramos de menos antigliedad donde las
mujeres ya se habian incorporado, hay bastante diferencia entre el nimero de hombres respecto a las

mujeres.
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2. Seleccion de Personal

En relacién a este punto el proceso de seleccion de personal esta regulado en el articulo 30 del Convenio
Colectivo de AUVASA (2009-2013) y en base a lo que recoge dicho articulo se realiza el proceso de

seleccion.

“ARTICULO 30.- CONTRATACION Y PROMOCION INTERNA En los casos en que se produzcan vacantes
de trabajadores en la Empresa por jubilacién, fallecimiento, despidos o bajas voluntarias, éstas se cubriran

inmediatamente.

La contratacion de personal en la Empresa, se debera poner en conocimiento del Comité y se dara
preferencia de ingreso a los familiares directos de los trabajadores en igualdad de condiciones de
preparacion segun las pruebas que se establezcan, siendo estas convocadas con tiempo suficiente para

conocimiento del personal interesado.

Cuando por razones de conveniencia en el servicio fuera preciso promocionar para cambios de categoria
dentro de una misma area.
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En las pruebas de seleccién de personal estaran presentes como observadores, con voz y sin voto, tres

miembros del Comité de Empresa pertenecientes a tres Centrales Sindicales mayoritarias.

Las pruebas se efectuaran en PRIMERA CONVOCATORIA INTERNA, entre el personal de la Empresa con
mas de 3 afos de antigiiedad que lo solicite y caso de no resultar cubiertas las plazas, se efectuara una
SEGUNDA CONVOCATORIA INTERNA para todo el personal de plantilla.

De no cubrirse las plazas en las antedichas convocatorias internas, se procedera a CONVOCATORIA
EXTERNA mediante Oferta de Empleo a través del INEM.

La Empresa facilitara al Comité de Empresa la Copia Basica de todos los contratos que se realicen.

Todos los trabajadores de la Empresa, con contrato temporal o de cualquier otro tipo percibiran los

emolumentos establecidos en Convenio Colectivo de acuerdo con la categoria que les corresponda.

Se estudiara la formula de contratacion eventual, a fi n de reducir la misma al maximo posible”.

Cuando surgen necesidades de nuevas incorporaciones o la creacion de un puesto nuevo lo solicita el
Departamento de Personal previo informe del area correspondiente, con la aprobacion del Consejo de
administracién de AUVASA.

El encargado de definir los perfiles requeridos para cada puesto es el Tribunal, que lo designa el Consejo
de Administracion, previo informe del area correspondiente. En el Tribunal como norma general, también
estd compuesto por alguna mujer. El perfil requerido se define por el Tribunal, en funcion de las

caracteristicas del puesto de trabajo.

Las vacantes disponibles en la empresa se publican segun lo establecido en Convenio. La convocatoria se
realiza a través da la Oficina de Empleo (Ecyl) y para mayor difusién en prensa y en la pagina web de

AUVASA. Se tiene en cuenta la utilizacidon no sexista del leguaje en su redaccion.

En relaciéon con los métodos que se utilizan para realizar la seleccion del personal la informaciéon que nos
consta es los establecidos por el Tribunal en cada momento. El proceso de seleccion no esta estandarizado
y las pruebas que se realizan las establece el Tribunal en funcion de las caracteristicas del puesto de trabajo

al que se opte.

10
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Las personas que intervienen en cada proceso se designan cuando lo aprueba el consejo de Administracion.
No son siempre las mismas, estd compuesto por alguna mujer y se conoce la composicion del mismo desde
el inicio de la publicacion de la oferta de empleo. Parte de las personas que pueden integrar el Tribunal

tienen formacién en igualdad de oportunidades, pero no todas.

Quien o quienes tienen la ultima decision sobre las incorporaciones es el Presidente del Consejo de

Administracion.

3. Contratacion

En los ultimos tres afos la contratacion indefinida en los hombres ha sido de un 93,33% y en las de las
mujeres, de un 6.67%. En relacion a la eventual, en los hombres ha sido de un 86,15% y en las mujeres de
un 13,85. Hay una gran diferencia entre el nimero de hombres contratados respecto a mujeres en cualquiera
de las dos modalidades de contratacidon que, junto a lo analizado en los dos puntos anteriores se entiende

la necesidad de potenciar la contratacion de mas mujeres en la empresa.

CONTRATACION SEGUN DURACION
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140
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4. Promocioén Interna

Analizando los datos de promocién observamos que el numero de hombres promocionados es mayor que
el de las mujeres en el ultimo afio, 2015; ya que las dos Unicas promociones que ha habido han sido de
hombres. En relacion a los datos facilitados de los dos ultimos afios (2014-2016), es igual, ha habido en
total 5 promociones, 4 han sido hombres y solo una mujer. Tres promociones en Taller, una en Inspeccion

y otra en Administracion.

Promocion 2014-2016

4,5

3,5 4

2,5
B Promocion 2014-2016

1,5 4

0,5 -

Hombres Mujeres
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En relacion a qué metodologia y qué criterios se utilizan en la promocién interna son los establecidos en el
articulo 30 como en el caso de la contratacion. Las personas que intervienen en la decisiéon son las que
componen la Direccién de Empresa y El Tribunal previo informe del area donde se produce la necesidad.

El informe es verbal y el proceso no esta estandarizado.

La oferta de promocién interna se comunica al personal mediante la convocatoria de plazas a través de

anuncios en los tablones de la empresa.

No se imparte formacion relacionada o ligada directamente a la promocidn interna.

La RLT participa en el proceso de promocion interna segun lo que establece el articulo 30 del Convenio
Colectivo de AUVASA.

5. Formacion

La empresa sefiala que el Plan de Formacién lo disefia La Direccion de la Empresa en base a dos criterios:
A la formacién de obligado cumplimiento e imprescindible para el desarrollo del puesto de trabajo y en

funcién a la disponibilidad presupuestaria.

No hay ningin mecanismo que detecte cuales son las necesidades de formacion de la plantilla, la formacién
se realiza en base a las necesidades. Cuando se hace un Plan de Formacion, se da participacion a la RLT,
pero en el momento actual, se imparte Unicamente la estrictamente necesaria, de lo que se da cuenta

puntualmente al RLT.

La empresa indica que las ofertas de formacién se difunden de forma personalizada, y que los criterios a
tener en cuenta para seleccionar a las personas participantes son en funcién al puesto de trabajo que

ocupan. Sise comunica ala RLT.

La formacion se realiza siempre en tiempo de trabajo y si no se abona como hora extra.

Cuando es necesaria, la empresa traslada que se conceden ayudas al personal para la formacién externa,

aunque en el ultimo afo no se haya asignado ninguna.

13
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También indica que se ha impartido formacién sobre igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y

violencia de género a una parte de la plantilla, que han sido la Direcciéon de la Empresa y una parte de la

Inspeccion.

En el dltimo afio se han formado 86 personas de las cuales solo una era mujer y se han invertido 3010

horas, 2975 destinadas a los hombres y 35 a mujeres. Este dato es debido a que la empresa sélo esta

facilitando la formacion del CAP y esta es la razén de porque los hombres han recibido mas formacién que

las mujeres; menos conductoras, menos formacion.

6. Categorias

3500
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2975

35
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Establecidas en el Capitulo VI del Convenio Colectivo de AUVASA.

Categoria profesional
de la Plantilla (*)

GRUPO 1
Direccién

Personal con
licenciatura

Persona con
diplomatura

CLASIFICACION PROFESIONAL

Mujeres

Plantilla
M (%)

33,3%

% Mujeres en
plantilla

Hombres
% Hombres

en plantilla

66,7%

—_

50,0%

4,4%

50,0% 0,2%

1
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CLASIFICACION PROFESIONAL

. . Mujeres . Hombres
Ca:jegorla pro_fesu*)nal Plantilla % Muler_es en NG % Homb_res
e la Plantilla (*) N° Trab. M (%) plantilla H (%) en plantilla
Trab.
GRUPO 2 11 3 27,3% 13,0% 8 72,7% 1,8%
Jefatura de Negociado 1 1 100,0% 0,2%
Ayudante sin titulacién
Oficial de Primera
Oficial de Segunda 3
Axuliar 4 3 75,0% 13,0% 25,0% 0,2%
GRUPO 3 2 50,0% 4.4% 1 50,0% 0,2%
Responble de 1 1 100,0% 0,2%
programacion
Limpiador/a | 1 1] 100,0% 4,4%
GRUPO 4 389 15 3,9% 65,2% 374 96,1% 85,8%
‘Jefatura de Inspeccion | 1
‘Subjefaturade | 4
Inspeccion
"Personal de Inspeccion, | 12
control y planificacién
Inspector/ora
Personal de _ 370 15 4,1% 65,2% 355 96,0% 81,4%
conduccidn-percepcion
Cobrador/ora
GRUPO 5 54 3 5,6% 13,0% 51 94,4% 11,7%
Jefaturade Taller
Subjefatura de Taller
Personal de Jefatura de
Equipo
Oficial de Primera 8
Oficial de Segunda 13
‘Oficial de Tercera 2
Ayudante de Taller 12
Personal de conduccién 5
cochera
Personal de engraje
Encargado/a de cochera 2
Lavacoches 10
Peon/a 2 28,6% 8,7% 5 71,4% 1,2%
Personal encargado de 1 100,0% 0,2%
almacén
Personal de almacenaje 1 1 100,0% 4,4%
OTRAS
459 23 5,0% 100,0% 436 95,0% 100,0%

15
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7. Retribucién

En las tablas salariales establecidas en Convenio Colectivo no existe diferencia en cuanto a retribucién entre
mujeres y hombres, pero en los datos proporcionados por la empresa hemos detectado una diferencia en

el Grupo 1 en la categoria de Direccion.

Complementos

salariales Complementos

Categorias obligatorios* salariales voluntarios** TOTAL
profesional de

la plantilla Hombres ‘ Mujeres Hombres Mujeres Hombres ‘ Mujeres

GRUPO 1 115937,31| 9664656 | | 115937,31| 96646,56

Direccion

43800,63 43800,63 43800,63

Personal con

licenciatura 43800,63

Persona con
diplomatura

GRUPO 2 140836,59 | 140836,59 140836,59 | 140836,59
Jefatura de

Negociado 41131,08 | 41131,08 41131,08 41131,08

Ayudante sin

titulacion 37336,26 | 37336,26 37336,26 37336,26

Oficial de
Primera

Oficial de
Segunda 32091,96| 32091,96 32091,96 32091,96

Axuliar 30277,29 | 30277,29 30277,29 30277,29
GRUPO 3 185683,62 | 185683,62 185683,62| 185683,62

Responble de

programacion 37837,23 | 37837,23 37837,23 37837,23
Limpiador/a 26448,63 | 26448,63 26448,63 26448,63
GRUPO 4

Jefatura de

Inspeccion 43292,13 | 43292,13 43292,13 43292,13

Subjefatura de

Inspeccién 41608,35| 41608,35 41608,35 41608,35

Personal de
Inspeccion,
control y

planificacion 36497,28 | 36497,28 36497,28 36497,28

Inspector/ora

Personal de
conduccién-

percepcion 36045,27 | 36045,27 36045,27 36045,27

Cobrador/ora
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Complementos

salariales
obligatorios*

Complementos

Categorias salariales voluntarios**

TOTAL

profesional de
la plantilla

Hombres

Mujeres

Hombres

Mujeres

Hombres

WIVEIES

GRUPO 5 415176,81 | 415176,81 415176,81 | 415176,81
Jefatura de
Taller 42675,48 | 42675,48 42675,48 42675,48
Subjefatura de
Taller 42971,91 | 42971,91 42971,91 42971,91
Personal de
Jefatura de
Equipo 36908,85| 36908,85 36908,85 36908,85
Oficial de
Primera 34003,4 34003,4 34003,4 34003,4
Oficial de
Segunda 30948,6 30948,6 30948,6 30948,6
Oficial de
Tercera 28183,05| 28183,05 28183,05 28183,05
Ayudante de
Taller 12
Personal de
conduccién
cochera 31851,03 | 31851,03 31851,03 31851,03
Personal de
engraje
Encargado/a
de cochera 36598,12 | 36598,12 36598,12 36598,12
Lavacoches 34761,54 | 34761,54 34761,54 34761,54
Pedn/a 31529,07 | 31529,07 31529,07 31529,07
Personal
encargado de
almacén 36463,5 36463,5 36463,5 36463,5
Personal de
almacenaje 28282,26 | 28282,26 28282,26 28282,26
OTRAS

LSS 857634,33 | 838343,58 857634,33 | 838343,58
*Salario base medio mas pluses obligatorios y objetivos.
**complementos, pluses o incentivos que "da la empresa" de forma voluntaria, discrecional o
utilizando criterios poco claros.

8. Conciliacién

Lo que existe hasta el momento en Convenio, ademds de todos los derechos de natalidad y conciliacion
que se regulan en el Estatuto de los Trabajadores, es esto:

a) 3 dias por intervencion quirdrgica, enfermedad grave, hospitalizacion o por el fallecimiento de: céonyuge
o pareja de hecho censada en el registro oportuno, padres, hijos e hijos politicos, hermanos, abuelos y

padres politicos, asi como cufiados y concuiados que convivan con el trabajador.
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b) 2 dias por nacimiento de hijos. En los anteriores supuestos, en caso de desplazamiento dentro de la

Comunidad Auténoma de Castilla y Ledn se aumentara un dia y resto del estado en 2 dias.
c) 1 dia por fallecimiento de tios y sobrinos por consanguinidad o afinidad.
d) 1 dia por boda o comunion de familiares en primer grado.

e) 1 dia por cambio de domicilio.

Licencias no retribuidas:

En los supuestos a), ¢) y d) de cufados y concufados cuando no exista convivencia, el trabajador tendra

derecho a 2 dias de permiso no retribuido.

Los trabajadores también dispondran de 2 dias de permiso no retribuido por boda de hermanos y cuiados.

La empresa indica que no existen flexibilidad para la entrada y salida del trabajo ni ninguna otra medida que
facilite la conciliacion de la vida familiar y laboral. Dice que existe un acuerdo con el Comité de Empresa
que la conciliacion se le facilitara a quien haya reducido jornada por este motivo. Acuerdo con el Presidente

del Consejo de Administracion del mes de diciembre de 2012.

Segun los datos facilitados, a dia de hoy, habria 23 personas haciendo uso de la reduccion de jornada por

cuidado de menor, familiar y excedencia por cuidado de menor como se muestra esta tabla.

%
Total ’ Hombres ’ Hombres ’ Mujeres

% Mujeres
Reduccion de
jornada por
cuidado de hija o
hijo 14 9 64,29 5 35,71
Reduccion de
jornada por
cuidado de
familiares 2 1 50 1 50
Excedencia por
cuidado de hijao
hijo 2 2 100
23 14 60,87 9 39,13
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Por otro lado, la RLT indica que la forma en que se estan dando las reducciones de jornada afecta de forma
discriminatoria al resto, ya que se dan de lunes a viernes de mafiana y las carencias de estas personas en
otros turnos y fines de semana se compensa con el resto del personal. Esto hace que se genere un trato

discriminatorio y malestar en la plantilla.

9. Salud Laboral

Existe un Protocolo de actuacion de Acoso Sexual y Acoso por razén de sexo que ademas se apuesto en

conocimiento y disposicion de toda la plantilla.

También existe una evaluacion de los riesgos laborales de trabajadores y trabajadoras ademas de una

evaluacion de los riesgos psicosociales.

De la misma manera, la empresa afirma que existe un protocolo para actuar en casos de riesgos en la
reproduccién, embarazo y lactancia; asi como un mapa de puestos exentos de riesgos para la salud en los

casos citados anteriormente.

La plantilla no tiene formaciéon en acoso sexual y acoso por razén de sexo, ni de salud laboral con

perspectiva de género.

La empresa indica que no se ha producido ningun caso de acoso sexual ni por razén de sexo.

10. Violencia de Género

Actualmente el Protocolo mencionado en el punto anterior incluye las definiciones de Acoso Sexual y Acoso

por razdon de sexo, asi como el procedimiento de actuacién, su gestion y su resolucion.

No hay nada recogido el convenio en relacion a la mejora de derechos laborales de las victimas de violencia

de género.

11. Sensibilizacién y Comunicacién

Segun ha expresado la empresa los canales de comunicacion interna que utiliza habitualmente son: Correo
electrénico, internet (Web), tablones de anuncios, circulares depositadas en los casilleros personales,
escritos entregados en mano, comunicaciones verbales, comunicaciones telefénicas, comunicaciones

postales y en ocasiones burofax.
La empresa tiene en cuenta el lenguaje no sexista en estas comunicaciones.

Las comunicaciones a la plantilla son de tematica variada.
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6. OBJETIVOS GENERALES DEL PLAN DE IGUALDAD

1.

Integrar y garantizar la igualdad real y efectiva de oportunidades entre mujeres y hombres
en la empresa.

Concienciar a todo el personal de la empresa en materia de igualdad y sensibilizar en
pro de la misma.

Mejorar y aumentar el acceso de las mujeres a la empresa.

Incorporar la perspectiva de género en los planes de formacion

Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas que integran
la plantilla de la empresa.

Prevenir la discriminacion laboral por razéon de sexo establecida en el protocolo de
actuacion para estos casos.
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7. AREAS DE ACTUACION

7.1. SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVO ESPECIFICO 1: Garantizar que quienes formen parte de los tribunales de seleccion

y contratacién tengan formacion en igualdad.

MEDIDAS

1. Garantia de que al
menos el 50% de
composicion de los
Tribunales tenga
formacion en politicas
de igualdad.

INDICADORES

N° de personas
formadas.

N° de personas que
participan en el proceso
de seleccion.

PERSONAS
RESPONSABLES

Departamento de
Recursos Humanos.

Comision de Igualdad.

PLAZO DE

EJECUCION
Durante la vigencia
del Plan: Se formara
siempre, a quien
entre a formar parte
del proceso de
seleccién y no tenga
la formacion.

OBJETIVO ESPECIFICO 2: Impulsar y potenciar la contratacién de mujeres en AUVASA.

MEDIDAS

INDICADORES

PERSONAS
RESPONSABLES

W.V4e]=
EJECUCION

1. Cuando se realicen
procesos de
seleccion, en los
casos en que exista
igualdad de
condiciones, se dara
preferencia a la
contratacion de

N° total de contrataciones.

N° de contrataciones de
mujeres.

N° total de candidaturas
desagregadas por sexo.

Departamento de
Recursos Humanos.

Comisién de Igualdad.

Desde la primera
contratacion que se
realice desde la
aprobacion del Plan
de lgualdad, y
mientras este tenga
vigencia.

indefinida en los
casos en que exista
igualdad de
condiciones, se dara
preferencia a la
contratacion de
mujeres.

N° de contrataciones de
mujeres.

N° total de candidaturas
desagregadas por sexo.

mujeres.
2. Cuando se realice | N° total de contrataciones. | Departamento de Desde la primera
contratacion Recursos Humanos. contratacion que se

Comision de Igualdad.

realice desde la
aprobacion del Plan
de Igualdad y
mientras este tenga
vigencia.
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OBJETIVO ESPECIFICO 3: Mejorar la politica de comunicacién para la busqueda de personas

candidatas, para que llegue a todo el publico sin discriminacién por razén de sexo, edad o

situacion.

MEDIDAS

INDICADORES

PERSONAS

PLAZO DE EJECUCION

1. Las fuentes de
reclutamiento para
buscar candidaturas
han de ser diversas,
para favorecer a las
del sexo menos
representado en los
puestos
masculinizados o
feminizados, asi
Ccomo personas
jévenes ya que
tienen una
representacion
minima en la
empresa.

N° de candidaturas de
nuevas fuentes de
reclutamiento.

N° de candidaturas
para ocupar esos
puestos.

RESPONSABLES
Departamento de
Recursos Humanos.

Comisién de Igualdad.

A partir de la primera
oferta de empleo para
esos puestos de
infrarrepresentacion,
desde la aprobacién del
Plan de Igualdad, y
mientras este tenga
vigencia.

7.2. PROMOCION

INTERNA

OBJETIVO ESPECIFICO 1: Establecer como principio inexcusable que ha de guiar cualquier

promocion, la ausencia de cualquier sesgo por razones de sexo y objetivar los procesos de

promocion interna de AUVASA.

MEDIDAS

1. Participacion en la
cobertura de vacantes
y promociones
internas, las personas
que se encuentren en
situaciones de
maternidad y
paternidad o en
situaciones de
conciliacion de la vida

INDICADORES

N° de mujeres y

PERSONAS

Departamento de
Recursos Humanos.

RESPONSABLES

PLAZO DE
EJECUCION
Desde la primera
promocion que se

hombres promocionados
gue se encontraban en
esa situacion.

N° de candidaturas
presentadas.

N° de promociones
realizadas.

Comision de Igualdad.

realice desde la
aprobacion del Plan
de Igualdad y
mientras este tenga
vigencia.
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familiar y laboral, en
las mismas
condiciones y
requisitos que el resto
de la plantilla.

2. Constatacién
efectiva de la igualdad
de oportunidades y
ausencia de
discriminacion en los
procesos de
promocion interna.

3. Realizacion
entrevistas de
desarrollo profesional
y motivacion a toda la
plantilla para
actualizar sus perfiles
profesionales (incluida
su titulacién
académica) y conocer
sus potencialidades,
informando de las
competencias que, a
través de formacion
complementaria,
puedan facilitar la
movilidad a otros
puestos.

4. Formacioén
especifica en género e
igualdad de
oportunidades entre
mujeres y hombres a
todas las personas
que intervienen en los
procesos de
promocion y
evaluacion de
candidaturas.

N° de promociones
realizadas.

N° de mujeres
promocionadas.

N° de candidaturas
presentadas.

N° de entrevistas
realizadas.

N° de personas
empleadas.

N° de personas
formadas.

N° de personas que
participan en los

procesos de promocion.

Departamento de
Recursos Humanos.

Comision de Igualdad.

Departamento de
Recursos Humanos.

Comision de Igualdad.

Departamento de
Recursos Humanos.

Comisién de Igualdad.

Desde la primera
promocién que se
realice desde la
aprobacion del Plan
de Igualdad y
mientras este tenga
vigencia.

Disefio de las
entrevistas: en los 3
primeros meses
desde la aprobacion
del Plan de
Igualdad.

Entrevistas: Dentro
de los dos primeros
afos desde la
aprobacion del Plan
de lgualdad,
empezando por las
personas que se
encuentran en las
categorias mas
bajas y haciéndose
el primer afo
entrevistas al
menos al 40% de la
plantilla.

En 6 meses desde a
la aprobacioén del
Plan de Igualdad.

Durante la vigencia
del Plan: Se formara
siempre a quien
entre a formar parte
del proceso de
seleccion y no tenga
la formacion.
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5. Realizacion de un
procedimiento de
promocién interna
estandarizado,
respetando lo que
recoge el Convenio
Colectivo al respecto.

Numero de documentos
revisados y modificados.

Departamento de
Recursos Humanos.

Comision de Igualdad.

En 6 meses desde a
la aprobacion del
Plan de Igualdad.

OBJETIVO ESPECIFICO 2: Apostar por la promocién de la mujer, promoviendo practicas en la

empresa tendentes a incrementar su presencia en puestos donde estan subrepresentadas.

MEDIDAS

INDICADORES

PERSONAS

RESPONSABLES

PLAZO DE
EJECUCION

en la promocion interna
de las categorias en las
que se encuentran
infrarrepresentadas.

1. Inclusién de mujeres

N° de mujeres
promocionadas.

N° de candidaturas
presentadas.

N° de promociones
realizadas.

Departamento de
Recursos Humanos

Desde la primera
promocioén que se
realice desde la
aprobacion del Plan
de lgualdad y
mientras este tenga
vigencia.

7.3. FORMACION Y DESARROLLO

OBJETIVO ESPECIFICO 1: Intervenir en los Planes de Formacion desde la perspectiva de

género.

MEDIDAS

INDICADORES

PERSONAS

RESPONSABLES

PLAZO DE
EJECUCION

1. Presentacién a la
Comision de Igualdad
los Planes de
Formacion anuales
antes de su difusién
para su revision
desde la perspectiva
de género.

N° Planes presentados.

N° Planes revisados.

Departamento de
RRHH.

Antes de la difusidn
de cada Plan de
Formacion.
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OBJETIVO ESPECIFICO 2: Impulsar una formacién en igualdad de oportunidades entre mujeres

y hombres.
MEDIDAS INDICADORES PERSONAS PLAZO DE
RESPONSABLES EJECUCION

1. Informacion a los N° de informaciones Departamento de Desde la primera
servicios realizadas. Recursos Humanos. formacion de
profesionales de servicios externos
formacioén externos, N° de cursos Comision de Igualdad.  que se realice
de la politica de formativos realizados desde la aprobacién
igualdad y diversidad | por entidades del Plan de Igualdad
de la empresa, externas. y mientras este
exigiéndoles su tenga vigencia.
cumplimiento en la N° de mujeres que
creacion, desarrolloy | han realizado esos
ejecucion de la Cursos.
actividad formativa
y/o de desarrollo. N° de personas que

han realizado los

Cursos.

N° de cursos

revisados en cuanto

al cumplimiento de la

igualdad.

OBJETIVO ESPECIFICO 3: Extender la cultura de igualdad de oportunidades mediante la

informacion y a toda la plantilla, para desterrar estereotipos que condicionen el desarrollo

profesional de la mujer.

MEDIDAS INDICADORES PERSONAS PLAZO DE
RESPONSABLES EJECUCION

1. Informacion a N° personas que han Comision de Igualdad  Difusién del Plan de
toda la plantilla en sido informadas del Igualdad: En 2
temas de igualdad, Plan de Igualdad. meses desde a la
difusion del Plan de aprobacién del Plan
Igualdad en los N° de campanfas sobre de Igualdad.
puestos de trabajo y | igualdad realizadas.
realizaciéon de Campafas: Durante
campanas sobre la vigencia del Plan
igualdad a la de Igualdad.
plantilla.
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MEDIDAS

INDICADORES

PERSONAS

RESPONSABLES

PLAZO DE
EJECUCION

2. Realizacion de
formacién enfocada
a mandos
intermedios con
personal a cargo,
orientada a la
consecucion de una
comunicacion
interpersonal eficaz,
basada en términos
tales como empatia,
asertividad,
igualdad.

N° formaciones
especializadas
realizadas.

N° de personas que
han recibido la
formacion.

N° de personas con
cargos intermedios.

Departamento de
Recursos Humanos

Comisién de Igualdad

En un afo desde la
aprobacién del Plan
de lgualdad.

Durante la vigencia
del Plan: Se
formara siempre, a
quien entre a formar
de algun cargo
como mando
intermedio.

7.5. CATEGORIAS PROFESIONALES

OBJETIVO ESPECIFICO 1: Mejorar la participacién de las mujeres en todas las categorias

profesionales.

MEDIDAS

1. Revision de la
descripcion de
puestos de trabajo
desde la perspectiva
de género.

INDICADORES

N° de puestos de
trabajo.

N° de puestos
revisados.

PERSONAS
RESPONSABLES

Comision de Igualdad.

PLAZO DE
EJECUCION

En 6 meses desde

a la aprobacion del

Plan de Igualdad.

7.6. RETRIBUCION

OBJETIVO ESPECIFICO 1: Garantizar la aplicacién efectiva del principio de igual remuneracion

por un trabajo de igual valor y, en concreto, la no existencia de diferencias salariales por razén de

género.

MEDIDAS

INDICADORES

PERSONAS

PLAZO DE

1. Correccion de las
diferencias salariales

por género en las

N° de puestos de
trabajo.

RESPONSABLES

Departamento de
Recursos Humanos

EJECUCION
En 6 meses desde
a la aprobacion del
Plan de Igualdad.
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categorias donde N° de puestos Comision de Igualdad.
existan. revisados.

7.7. CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

OBJETIVO ESPECIFICO 1: Concretar los derechos que posibilita la Ley.

MEDIDAS INDICADORES PERSONAS PLAZO DE
RESPONSABLES EJECUCION
Departamento de Desde la primera
trabajador o Recursos Humanos. solicitud que se
trabajadora solicite | N° de solicitudes realice desde la
el derecho de concedidas. Comision de Igualdad.  aprobacion del Plan
permiso retribuido de lgualdad, y
de lactancia, lo mientras este tenga
podra disfrutar en vigencia.
jornadas
acumuladas.

OBJETIVO ESPECIFICO 2: Difundir los de permisos y licencias existentes.

MEDIDAS INDICADORES PERSONAS PLAZO DE

RESPONSABLES =N]e{8]ei[e]\

informara a toda la plantilla de Recursos Humanos. la aprobacion del

plantilla de permisosy | trabajadoresy Plan de Igualdad.

licencias a su trabajadoras de Comision de Igualdad.

disposicion, AUVASA. Durante la vigencia

garantizando que todos del Plan: Siempre

estos derechos sean N° de informaciones que haya nuevas

accesibles a toda la realizadas. incorporaciones.

plantilla,

independientemente del
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sexo, antigiiedad o

modalidad contractual.

7.8. SALUD LABORAL Y PREVENCION DE RIESGOS

OBJETIVO ESPECIFICO 1: Incluir la perspectiva de género en la politica y planificacién de las

actividades preventivas y vigilancia de la salud.

PERSONAS
RESPONSABLES

PLAZO DE
EJECUCION

MEDIDAS INDICADORES

1. Actualizacién del
Mapa de Riesgos
Laborales,
introduciendo la
perspectiva de

género para promover
la igualdad efectiva a
la hora de desarrollar
las funciones
laborales y

profesionales.

Actualizacion del
Mapa con perspectiva

de género.

Comité de Seguridad y
Salud.

Comision de Igualdad.

En dos afios desde
la aprobacion del

Plan de Igualdad.

2. Revisién de los
riesgos que puedan
afectar a las mujeres
en situacion de
embarazo o periodos

de lactancia.

Revision de los

riesgos.

N° de puestos de

trabajo evaluados.

Departamento de
Recursos Humanos y
Comité de Seguridad y
Salud.

Comision de Igualdad.

En un afio desde la
aprobacion del

Plan de Igualdad.

3. Promocidn de los
reconocimientos

médicos especificos

para las mujeres.

N° de
reconocimientos

realizados

Departamento de

Recursos Humanos

Dentro del primer
afio desde la
aprobacion del

Plan de Igualdad.
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OBJETIVO ESPECIFICO 2: Garantizar la prevencién del acoso sexual y del acoso por razén de

SeXo.

MEDIDAS

Protocolo de Acoso
sexual y por razon
de sexo en las
situaciones que sea
demandado y

necesario.

1. Aplicacion del

INDICADORES

N° de situaciones de
acoso sexual y acoso

por razén de sexo.

PERSONAS

RESPONSABLES

Comision de Igualdad

PLAZO DE
EJECUCION
Durante toda la
vigencia del Plan de

Igualdad.

2. Formacion
especifica en salud
laboral con
perspectiva de
género y acoso
sexual y por razon
de sexo a la
Comision de
Igualdad y mandos

intermedios.

N° de cursos realizados.

N° de personas que han
participado en los

Cursos

Departamento de

Recursos Humanos.

Comisién de Igualdad.

En 6 meses desde
la aprobacién del

Plan de Igualdad.
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7.9. VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVO ESPECIFICO 1: Colaborar en la proteccion de las mujeres victimas de violencia de

género.
MEDIDAS INDICADORES PERSONAS PLAZO DE
RESPONSABLES EJECUCION
Departamento de Desde la primera
cumplimiento de los | aceptadas. Recursos Humanos. solicitud que se
derechos laborales realice desde la
de las victimas de N° de peticiones. aprobacion del Plan
violencia de género. de lgualdad, y
mientras este tenga
vigencia.

7.10. COMUNICACION

OBJETIVO ESPECIFICO 1: Mejorar la comunicacion interna y externa, en relacion con la politica

de igualdad, haciendo especial hincapié en la igualdad de oportunidades.

MEDIDAS INDICADORES PERSONAS PLAZO DE
RESPONSABLES EJECUCION
1. Utilizacién de un N° de Departamento de Durante toda la
usoO no sexista y comunicaciones Recursos Humanos. vigencia del Plan
totalmente neutro del | revisadas. de Igualdad.
lenguaje que se utilice Comision de Igualdad.
en todas las N° de

comunicaciones, tanto | comunicaciones
internas como

externas.
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OBJETIVO ESPECIFICO 2: Divulgar e informar de este Plan de Igualdad para prevenir las

discriminaciones, asi como erradicar los comportamientos y actitudes que contravengan el respeto

obligado que se ha de profesar en las relaciones de trabajo.

MEDIDAS

INDICADORES

PERSONAS
RESPONSABLES

PLAZO DE
EJECUCION

1. Distribucion del
Plan de Igualdad
entre las
trabajadoras y los
trabajadores de la
empresa, mediante
una entrega

personalizada.

N° de entregas

realizadas.

N° de trabajadores y
trabajadoras a las que

se les ha entregado.

Departamento de

Recursos Humanos.

Comision de Igualdad.

En un mes desde la
aprobacion del Plan

de lgualdad.

2. Divulgacion del
Plan de Igualdad en
los tablones
informativos, asi
como de los
documentos sobre
igualdad tendentes a
promover la igualdad

entre la plantilla.

N° de comunicaciones

informativas.

Departamento de

Recursos Humanos.

Comisién de Igualdad.

A partir del segundo
mes desde la
aprobacion del Plan

de Igualdad.

3. Publicacion del
Plan de Igualdad en
el BOP y registro en
la Oficina Territorial
de Trabajo de la
Junta de Castilla y
Ledn.

Boletin Oficial de la

Provincia.

Registro en la Oficina
Territorial de Trabajo
de la Junta de Castilla

y Leodn.

Departamento de

Recursos Humanos.

Comision de Igualdad.

En 6 meses desde
la aprobacioén del

Plan de Igualdad.
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8. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

Este Il Plan sera de aplicacion a todas las personas que componen la plantilla de AUVASA.

Este Il Plan esta orientado a conseguir los objetivos de igualdad entre mujeres y hombres y esta
definido por el conjunto de medidas recogidas en él, pero se entiende que unos objetivos se
alcanzaran antes que otros y por tanto la vigencia de cada medida sera, en algunos casos,

diferente.

Por ello este Plan esta ligado a la consecucién de los objetivos y tiene una vigencia de tres afios,

finalizando la misma el 31 de diciembre de 2019.
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9. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL Il PLAN DE IGUALDAD
DE AUVASA

La gestion del Plan de Igualdad de Oportunidades sera competencia de la Comision de Igualdad.

9.1. FUNCIONES Y COMPETENCIAS DE LA COMISION DE IGUALDAD

e Promover el principio de igualdad y no discriminacion.

o Definir los plazos de ejecucién de las acciones y medidas positivas a tomar, por medio de
los indicadores que permitan evaluar la eficacia de estas medidas.

e Conocer las denuncias que tengan lugar sobre temas de acoso sexual, asi como promover
el establecimiento de medidas que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo,
tales como la elaboracién y difusion de cédigos de buenas practicas, la realizacion de
campanas informativas y/o acciones formativas.

¢ Seguimiento, tanto de la aplicacion de las medidas que se establezcan para fomentar la
igualdad, como del cumplimiento y desarrollo del Plan de Igualdad.

e Realizar evaluaciones anuales del grado de cumplimiento, consecucién de objetivos y

desarrollo del Il Plan de igualdad.

9.2. FUNCIONAMIENTO

Para el ejercicio de sus funciones, la Comision de Control se reunird semestralmente de forma
ordinaria, pudiendo celebrarse reuniones extraordinarias por motivos de acoso sexual, siempre

gue sea necesario.

Se levantara acta de lo tratado en cada reunién, donde quedaran redactados los acuerdos y

compromisos alcanzados.

El presente Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres de AUVASA, entrara en
vigor el dia 1 de enero de 2017.

Valladolid, 1 de enero de 2017
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PROTOCOLO PARA LA PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y DEL
ACOSO POR RAZON DE SEXO EN EL TRABAJO Y EL ESTABLECIMIENTO
DE UN PROCEDIMIENTO ESPECIAL PARA EL TRATAMIENTO DE LOS
CASOS QUE PUEDAN PRODUCIRSE.

1.- OBJETO

El objeto del presente protocolo es establecer un procedimiento de actuacion a
seguir en caso de que se produzcan conductas que puedan suponer acoso
sexual y del acoso por razon de sexo en las relaciones de trabajo prestadas por
el personal de AUVASA.

2.- DECLARACION DE PRINCIPIOS

Toda persona tiene derecho a recibir un trato cortés, respetuoso y digno. En
virtud de ese derecho la AUVASA asume que las actitudes de acoso sexual
y/o acoso por razén de sexo, suponen un atentado a la dignidad de los/as
trabajadores/as, por lo que no permitira ni tolerara el acoso sexual y/o acoso
por razén de sexo en el trabajo en AUVASA.

En este sentido debe tenerse en cuenta que el acoso sexual y/o por razén de
sexo que se realice en el seno de la organizacion se considerara un riesgo
laboral de caracter psicosocial y, en consecuencia, se adoptaran las medidas
correctoras necesarias para que tales conductas cesen. Ademas, se adoptaran
medidas de proteccion de las victimas.

Por tanto, queda expresamente prohibida cualquier accion o conducta de esa
naturaleza siendo considerada como falta laboral, dando lugar a las sanciones
que en este protocolo se determinan.

La Empresa se compromete a garantizar un ambiente laboral exento de acoso
sexual y/o acoso por razon de sexo, siendo su obligaciéon prevenir estas
situaciones y sancionarlas cuando sucedan.

Asimismo corresponde a cada persona determinar el comportamiento que le
resulte inaceptable y ofensivo, y asi debe hacerlo saber al acosador/a, por si 0
por terceras personas de su confianza y, en todo caso, puede utilizar
cualquiera de los procedimientos que en este Protocolo se establecen.

En consecuencia, la Comisién de Control de Igualdad se compromete a
regular, por medio del presente Protocolo, la problematica del acoso sexual y/o
por razdn de sexo en relaciones laborales estableciendo un método que se
aplique a la prevencion y rapida solucion de las reclamaciones relativas al
acoso sexual, con las debidas garantias y tomando en consideracion las
normas constitucionales, laborales y las declaraciones relativas a los principios
y derechos fundamentales en el trabajo.



3. AMBITO DE APLICACION

Se aplicaran las disposiciones de este protocolo a todo el personal que preste
sus servicios en AUVASA y se encuentre en el ambito de aplicacién del
Convenio Colectivo o del acuerdo vigente en cada momento. Igualmente se
aplicaran a los subcontratistas que ejecuten en el centro de trabajo tareas
consideradas como de propia actividad de AUVASA.

4.- CONCEPTO DEL ACOSO SEXUAL

Se considera acoso sexual cualquier comportamiento verbal o fisico no
deseado, de naturaleza sexual que tenga el propésito o produzca el efecto de
atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un
entorno intimidatorio, degradante, humillante u ofensivo.

Se consideraran constitutivas de acoso sexual las conductas realizadas por
cualquier persona relacionada con la victima por causa del trabajo con o sin
relacion laboral y/o las realizadas prevaliéndose de una situacion de
superioridad.

A titulo de ejemplo, y sin animo excluyente ni limitativo, se relacionan las
siguientes conductas:

e Acoso verbal: Observaciones sugerentes, bromas, o comentarios sobre
la apariencia o condicion sexual del trabajador/a.

e Acoso no verbal y sin contacto fisico: Miradas, gestos lascivos, muecas,
el uso de gréaficos, vifietas, dibujos, fotografias o imagenes de contenido
sexualmente explicito, llamadas telefonicas, cartas, E-mail o SMS de
caracter ofensivo o de contenido sexual.

e EIl contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acercamiento fisico
excesivo o innecesario.

¢ Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales ludicas,
pese a que la persona objeto de las mismas haya dejado claro que
resultan no deseadas e inoportunas.

¢ Invitaciones impudicas o comprometedoras y peticiones de favores
sexuales, cuando las mismas se asocien por medio de actitudes,
insinuaciones, o directamente, a una mejora de las condiciones de
trabajo, a la estabilidad en el empleo, o afectar a la carrera profesional
y/o existan amenazas en el caso de no acceder la victima.

e Cualquier otro comportamiento que tenga como causa o como objetivo
la discriminacién, el abuso, la vejacion o la humillacién del trabajador/a
por razén de su condicion sexual.

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas y
reciprocas, en la medida en que no son deseadas por la persona que es objeto
de ellas. Un unico episodio manifestado por la victima como no deseado puede
ser constitutivo de acoso sexual.



En cuanto al sujeto activo se considerara acoso cuando provenga de jefes,
subalternos, compaferos e incluso clientes, proveedores o terceros
relacionados con la victima por causa del trabajo.

En cuanto al sujeto pasivo éste siempre quedara referido a cualquier
trabajador/a, independientemente del nivel del mismo y de la naturaleza de la
relacion laboral.

El ambito del acoso sexual sera el centro de trabajo y si se produce fuera del
mismo debera probarse que la relacidn es por causa o0 como consecuencia del
trabajo.

5.- CONCEPTO DE ACOSO POR RAZON DE SEXO

Se considera acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en
funciéon del sexo de una persona con el propésito o el efecto de atentar contra
su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Tal clase de acoso comprende sin duda aquellos tratamientos peyorativos que
se fundan ademas, no solo en la pura y simple constataciéon del sexo de la
victima, sino en la concurrencia de razones o circunstancias que tengan con el
sexo de la persona una conexion directa e inequivoca, como sucede con el
embarazo, elemento o factor diferencial que, por razones obvias, incide de
forma exclusiva sobre las mujeres. Sucede también con el ejercicio de los
derechos de conciliacion al ser estos utilizados mayoritariamente también por
las mujeres.

Podra ser sujeto activo de la conducta descrita cualquier persona, ya sean
personas que ocupen una posicion de superioridad jerarquica o ya sean
companeros/as relacionadas con la victima por causas del trabajo.

6.- MEDIDAS PREVENTIVAS

e Comunicaciéon de la declaracion de principios y de este protocolo,
garantizando su conocimiento efectivo, a todas las personas
integrantes de la Empresa, cumpliendo ademas con la medida
tercera del objetivo 2 del eje sobre salud laboral del Plan de Igualdad.

e Responsabilidad: Todos los trabajadores y trabajadoras tienen la
responsabilidad de ayudar a garantizar un entorno laboral en el que
se respete la dignidad y la direccion y mandos deberan tener
especialmente encomendada la labor de garantizar que no se
produzca acoso de algun tipo bajo su poder de organizacion.

e Tanto el Area de Recursos Humanos como la Comisién Permanente
de Igualdad deberan proporcionar informaciéon y asesoramiento a
cuantos empleados/as lo requieran sobre el tema objeto de este



protocolo, asi como de las posibles maneras de resolver las
reclamaciones en materia de acoso sexual y/o sexista.

7.- PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

Se establece el siguiente procedimiento que habran de seguir los/as
trabajadores/as que consideren que han sido objeto de acoso sexual y/o acoso
por razén de sexo para presentar su denuncia, el cual sera confidencial y
urgente:

1.- Presentacion de la demanda por parte de la persona afectada, por escrito,
haciendo constar los hechos, posibles testigos y medios de prueba, a la
Direccién de Recursos Humanos, o directamente a la Comisién Permanente de
Igualdad.

2.- Traslado de la denuncia a la Comisibn Permanente de Igualdad, o
viceversa, garantizandose la maxima confidencialidad.

3.- Una vez recibida la denuncia y en un plazo de 5 dias, la Direccion de
Recursos Humanos incoara expediente y nombrara un Instructor/a del mismo,
quien de manera inmediata trasladara a la persona denunciada informacion
detallada sobre la naturaleza y contenido de la denuncia, concediendo el plazo
legal para contestar a la misma.

4.- El Instructor/a llevara a cabo las correspondientes
investigaciones/averiguaciones, a fin de tomar conciencia de los hechos de una
manera objetiva, debiendo realizar las mismas con el debido respeto y tacto
hacia las personas afectadas por la denuncia, manteniendo siempre la
confidencialidad en todas sus actuaciones.

5.- En el plazo maximo de quince dias naturales, contados a partir de la
presentacion de la denuncia, el Instructor/a presentara el expediente a la
Comisién Permanente de Igualdad, quién elaborard un informe con las
conclusiones sobre el supuesto caso investigado, que incluiran los indicios y
medios de prueba, sus posibles agravantes o atenuantes.

6.- Durante todo el procedimiento, tanto la persona denunciante como la
denunciada podran ser asistidas por una persona representante sindical.

7.- Si los hechos analizados resultasen ser constitutivos de falta por acoso
sexual y/o por razén de sexo en el trabajo, se procedera a la apertura de un
expediente disciplinario siguiéndose el procedimiento ordinario fijjado en el
Convenio Colectivo para el caso de acoso sexual.

8.- En el supuesto de resolucion del expediente con sancién, y una vez cerrado
el mismo, se supervisara la situacion posterior de las dos partes, a fin de
asegurase de la inexistencia de represalias y de que el acoso ha cesado.



9.- Si el resultado del expediente es de sobreseimiento, con expresa
declaracion sobre la mala fe de la denuncia, a la persona denunciante se le
incoara expediente disciplinario conforme a lo establecido en el Convenio
Colectivo.

8.- CONFIDENCIALIDAD

A lo largo de todo el procedimiento se mantendra una estricta confidencialidad,
y todas las investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto y con el
debido respeto, tanto hacia la persona que ha presentado la denuncia, como
hacia la persona denunciada, que tendra la presuncion de inocencia.

La divulgacién de datos de cualquiera de los procedimientos se sancionara

conforme a lo establecido en el Convenio Colectivo, con independencia de
cualquier otro tipo de medida legal que pudiera tomarse.

9.- DISPOSICION FINAL

Si el contenido de este protocolo fuese contradictorio a cualquier normativa
reguladora con validez en un futuro, las personas abajo firmantes se
comprometen a su inmediata adecuacion.

Valladolid, 2 de Mayo de 2014

EL COMITE DE IGUALDAD,
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