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1.INTRODUCCION

PRESENTACION

ATEVAL es la Asociacion de Empresarios Textiles de la Comunidad Valenciana cuyo principal fin

es defender y representar los intereses comunes de las empresas del sector textil valenciano.

Fundada el 6 de mayo de 1977 fue la primera Asociacion de Espafa que se registrd en la Oficina

de Depdsito de Estatutos del Ministerio de Trabajo.

La base de nuestro trabajo es observar, escuchar y actuar, lo que nos ha permitido afianzarnos
como interlocutor indiscutible ante entidades, instituciones y administraciones.
Nuestros principales valores son Orientaciéon al cliente, Profesionalidad, Rigor, Cooperacion,

Compromiso, llusién, Innovacidn, Eficiencia y Productividad.
Actualmente contamos con mas de 300 empresas asociadas.

Nuestro principal objetivo es ayudar a nuestros asociados a ser mas eficientes en su modelo de
negocio, ahorrar costes, tener un asesoramiento profesional y ofrecer apoyo institucional y

comercial.
VISION

Liderar y dinamizar el proceso de transformacion del CLUSTER TEXTIL VALENCIANO, siendo
referente como entidad que genera, promociona y gestiona la innovacién y la

internacionalizacién en el mundo empresarial.
MISION

Impulsar y proyectar la evolucién constante de la empresa a través de la Innovacién, la
internacionalizacién y la cooperacién como elementos tractores de la competitividad y la

generacién de nuevas oportunidades empresariales.
VALORES

La profesionalidad, el compromiso y la ilusién. Ateval nace en 1977 con una misidn clara: ser el
interlocutor indiscutible entre el gremio del textil valenciano y las entidades, instituciones y

administraciones publicas y privadas.
PROYECTOS EUROPEOS

ATEVAL participa activamente en proyectos europeos para impulsar la innovacién,
sostenibilidad y competitividad del sector textil. A través de su colaboraciéon en programas
como Horizon Europe y otros fondos europeos, ATEVAL promueve la digitalizacidn, la economia

circulary la adopcion de tecnologias avanzadas en las empresas textiles valencianas.
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PROYECTOS REGIONALES

ATEVAL convoca al sector empresarial textil y moda para dar a conocer las distintas iniciativas
apoyadas por la DG de Industria, donde plantea acciones sobre valorizacién de los residuos,
rutas de ennoblecimiento, Inteligencia Artificial, cadena de valor, sostenibilidad,
descarbonizacidn, seguridad industrial y colaboraciones con otros clUsteres temas de interés

para reflexionar y trabajar de las situaciones actuales.

PROYECTOS NACIONALES

Deniertex. El proyecto tiene como objetivo evaluar la viabilidad técnica de una herramienta de
analitica y de optimizacién energética — productiva para procesos productivos y la cadena de
valor del sector textil (con conectividad del dato energéticos con el productivo y disefio y
desarrollo de Gemelo Digital Energético: coste energético y huella de carbono en relacién con

unidades productivas, tipologia productiva, variables operativas, calendarios de produccién).

IGUALDAD

Contamos con una trayectoria consolidada en materia de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres. En este sentido, ha desarrollado y registrado previamente dos Planes de
Igualdad, y actualmente se encuentra en proceso de registro del tercero, reafirmando asi su

compromiso con la mejora continua en esta materia.

e Primer Plan de Igualdad: con vigencia desde el 1 de enero de 2021 hasta el 31 de
diciembre de 2022.

e Segundo Plan de Igualdad: en vigor desde el 1 de enero de 2023 hasta el 25 de octubre
de 2025.

e Tercer Plan de Igualdad: actualmente en fase de registro y aprobacién, con el objetivo
de dar continuidad al trabajo realizado y fortalecer las politicas de igualdad, diversidad

y conciliacién dentro de la organizacion.

Con este tercer plan, ATEVAL consolida su compromiso con la igualdad real y efectiva,
impulsando acciones que garanticen la no discriminacién por razén de sexo, la igualdad de
trato y oportunidades, y la creaciéon de un entorno participativo, equitativo y respetuoso para

todas las personas que forman parte de la entidad.
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PLAN DE IGUALDAD: MARCO LEGAL

El articulo 14 de la Constitucion Espafnola declara el derecho de igualdad de los espafioles ante

la ley, sin que pueda prevalecer discriminacidn alguna por razén de sexo, entre otros motivos.

La inclusién del principio de igualdad en un texto legal no ha sido suficiente por si sola para

eliminar las discriminaciones por razén de sexo en la sociedad.

En el articulo 45 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva entre
mujeres y hombres, se establece que las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de
trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas

dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacioén laboral entre mujeres y hombres.

En el caso de las empresas de cincuenta o mas trabajadores, las medidas de igualdad a que se
refiere el apartado anterior deberdn dirigirse a la elaboracidon y aplicacion de un plan de
igualdad, que deberd ser asimismo objeto de negociaciéon con la Comisidn Negociadora del

Plan de Igualdad, en la forma que se determine en la legislacion laboral.

Los planes de igualdad, tal y cémo se definen en el articulo 46 de la Ley Orgénica 3/2007, son
un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion,
tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y

hombresy a eliminar la discriminacién por razén de sexo.

PRINCIPIOS DEL PLAN DE IGUALDAD

El lll Plan de Igualdad de ATEVAL se regird por los siguientes principios que determinaran la

forma de actuar de la empresa y de todas las personas que la forman:
Principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres (art. 3 Ley Orgdnica 3/2007):

El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda
discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas de la

maternidad, la asuncidn de obligaciones familiares y el estado civil.

Principio de igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacioén,

en la promocién profesional y en las condiciones de trabajo (art. 5 Ley Orgdnica 3/2007):

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el
ambito del empleo privado y en el del empleo publico, se garantizard, en los términos previstos
en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la
formacién profesional, en la promocién profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las
retributivas y las de despido, y en la afiliacion y participaciéon en las organizaciones sindicales y
empresariales, o en cualquier organizacién cuyos miembros ejerzan una profesién concreta,

incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

No constituird discriminacién en el acceso al empleo, incluida la formacién necesaria, una
diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo cuando, debido a la

naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el que se lleven a cabo,
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dicha caracteristica constituya un requisito profesional esencial y determinante, siempre y

cuando el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado.

En el presente documento se anexa un apartado denominado “Glosario” en el que se incluyen
definiciones importantes de conceptos que vamos a ver a lo largo del desarrollo del Il Plan de

Igualdad (“anexo I: Glosario”).
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2.CARACTERISTICAS DEL PLAN DE IGUALDAD

Un Plan de igualdad es una herramienta de trabajo para avanzar paulatinamente en la igualdad
de oportunidades entre hombres y mujeres. En este sentido, el Plan de igualdad fija un
conjunto de medidas en materia de igualdad, estableciendo sistemas eficaces de seguimiento

y evaluacién de las mismas.

El Il Plan de Igualdad de ATEVAL se caracteriza por una serie de elementos que aseguran su

efectividad y relevancia dentro de la organizacion:

Representativo: El plan esta disefiado para abarcar a la totalidad de la plantilla de ASOCIACION
DE EMPRESARIOS TEXTILES DE LA COMUNIDAD VALENCIANA, asegurando que todos los
empleados, independientemente de su posicidn o antiguedad, se beneficien de las politicas y
medidas de igualdad. Esto garantiza una aplicacién equitativa y justa, promoviendo una cultura

corporativa inclusiva y diversa.

Participativo: La elaboracion y ejecuciéon del Plan de Igualdad involucra a varios agentes clave

dentro de la empresa, asegurando una amplia representaciéon y compromiso con sus objetivos:

La Direcciéon y Equipo de Administraciéon: Juega un papel fundamental al asumir el
compromiso con la igualdad de oportunidades. La Direcciéon y el equipo de administraciéon
garantizan la disponibilidad de los medios y recursos necesarios para la implementaciéon y
seguimiento del plan, mostrando asi su dedicacién a la creacién de un entorno laboral

equitativo.

Comision Negociadora del Plan de Igualdad: Este grupo es el encargado de llevar a cabo
la negociacién de las medidas incluidas en el plan. Su labor es crucial para garantizar que
las acciones propuestas sean viables y efectivas, y para asegurar la colaboracion y el

consenso de todas las partes implicadas.

Flexible: El IIl Plan de Igualdad de ATEVAL esta diseflado para ser adaptable ante situaciones
imprevistas. Esta flexibilidad permite realizar cambios en el plan cuando sea necesario, siempre
Yy cuando se respeten |los objetivos previstos originalmente. Esta caracteristica asegura que el

plan pueda responder a nuevas necesidades y desafios sin perder de vista sus metas principales

Preventivo: Una de las prioridades del Plan de Igualdad es prevenir cualquier situacion de
discriminacién por razén de sexo que pueda ocurrir dentro de la empresa. Esto implica la
implementacion de medidas proactivas y de vigilancia continua para asegurar que todos los
empleados sean tratados con equidad y respeto, y para identificar y corregir posibles practicas

discriminatorias antes de que se conviertan en problemas significativos.

Estas caracteristicas aseguran que el Plan de Igualdad de ATEVAL no solo sea integral y
adaptable, sino que también promueva un entorno laboral equitativo y libre de discriminacion.

Al comprometerse con estos principios, ATEVAL refuerza su dedicacién a la igualdad de
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oportunidades y a la creacidon de un ambiente de trabajo inclusivo y respetuoso para todos sus

empleados.
COMPROMISO DE LA EMPRESA CON LA IGUALDAD

El compromiso es el punto de partida de un proceso que nos llevara hasta la implantacion del
[l Plan de Igualdad de ASOCIACION DE EMPRESARIOS TEXTILES DE LA COMUNIDAD
VALENCIANA, por tanto, materializa la decisién y la implicacidon que tiene la direccién en la

elaboracién e implantacién del presente plan (ver anexo 2).

ATEVAL 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, genero u orientacidon sexual, asi como en el impulso y

fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organizacion.

Mediante la implantacion del Ill Plan de Igualdad, se establece la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres como un principio estratégico de la politica corporativa y de recursos
humanos, de acuerdo con la definicion de dicho principio que establece la Ley Orgénica 2/2007

de 22 de marzo para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

El compromiso de la Direccidn con este objetivo y la implicacién de la toda la plantilla en esta
tarea es una obligacién si se quiere conseguir que este Plan de Igualdad sea un instrumento
efectivo de mejora del clima laboral, de la optimizacién de las capacidades y potencialidades
de toda la plantilla, y, con ello, de la mejora de la calidad de vida de todas las personas que
integran la organizacién. En todos y cada uno de los dmbitos en que se desarrolla la actividad
de esta empresa, desde la seleccidon a la promocion, la politica salarial, la formacién, las
condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacién del tiempo de trabajo y la

conciliacién, asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
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3.COMISION NEGOCIADORA

La Comision Negociadora del Plan de Igualdad, esta constituida por cuatro miembros y se
regula por el “REGLAMENTO DE FUNCIONAMIENTO INTERNO DE LA COMISION
NEGOCIADORA DEL PLAN DE IGUALDAD EN ASOCIACION DE EMPRESARIOS TEXTILES DE LA
COMUNIDAD VALENCIANA:

De una parte, en representacién de ASOCIACION DE EMPRESARIOS TEXTILES DE LA
COMUNIDAD VALENCIANA:

e Salomé Beneyto - Gerente

Y, de otra parte, en representacion legal de los trabajadores y trabajadoras de ASOCIACION DE
EMPRESARIOS TEXTILES DE LA COMUNIDAD VALENCIANA

e Monica Garcia — Directora de Administracion y Representacion legal de las personas

trabajadoras.

Para la constitucion de la Comisiéon Negociadora del Plan de Igualdad de ATEVAL, se han

considerado las siguientes pautas y principios:

Declaracién de principios.

La “Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, y el RD Ley 6/2019 de igualdad efectiva de mujeres y
hombres” establece en su Capitulo IV (Planes de igualdad de las Empresas y otras Medidas de

Promocién de la igualdad) lo siguiente:

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

la legislacion laboral”

Por ello, se ha constituido con fecha 10 de mayo de 2025, la Comisién Negociadora para la

elaboracioén y desarrollo del Il Plan de Igualdad, la cual seguira el presente reglamento.

Articulo 1. Objeto y aplicacién.

El presente Reglamento tiene como objeto regular el funcionamiento interno de la Comisién
Negociadora del Plan de Igualdad de ATEVAL Asociacion de Empresarios Textiles de la

Comunidad Valenciana

La comisidn para igualdad de oportunidades y no discriminacién estard encargada de velar por
el cumplimiento del principio de igualdad de oportunidades y no discriminacion entre

personas trabajadoras en la propia empresa.
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Articulo 2. Composicidn.

2.1. Nimero de componentes y caracter paritario
La Comision Negociadora del Plan de Igualdad esta compuesta, por:

De una parte, en representacion de ATEVAL Asociacidn de Empresarios Textiles de la

Comunidad Valenciana:
e José Vicente Serna Revert

Y, de otra parte, en representacion legal de los trabajadores y trabajadoras de ATEVAL

Asociacion de Empresarios Textiles de la Comunidad Valenciana:

e Mbodnica Garcia Terol

Asimismo, podra contar en sus reuniones con el asesoramiento de personas ajenas a la

empresa especialmente cualificadas en las materias objeto de regulacion.

2.2. Sustituciones

Las personas que integren la Comisién Negociadora podran ser sustituidas por otras en los

siguientes casos:

= Una vez exceda el periodo previsto para la negociacién del Plan de Igualdad
= En el caso de que alguna persona desee renunciar a su pertenencia a la Comision
= Enelcasode que alguna persona, por los motivos que fuera, abandone la empresa
= En el caso de bajas de larga duracién, excedencias y cualquier otra situacidén prevista
con una duracidn mayor a un ano, y que impida el normal funcionamiento de la
Comision.
El procedimiento serd comunicarlo a la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad, que serd
la encargada de sustituir a esa persona ya sea de la parte empresarial o de la parte social, segun
corresponda. En cualquier caso, ambas partes son legitimas para incorporar a la persona que

consideren oportuna.

Articulo 3. Reuniones y actas.
Para el ejercicio de sus funciones la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad se reunira de

forma periddica las veces necesarias hasta la firma de dicho Plan de Igualdad.

La Comisién negociadora del Plan de Igualdad podrd ser asistida podra contar en sus reuniones
con el asesoramiento de personas ajenas a la empresa especialmente cualificadas en las

materias objeto de regulacion.

De las reuniones se levantara acta que recogera los temas tratados y acuerdos alcanzados, los

documentos presentados y la fecha de la siguiente reunién.

La documentacion serd enviada con al menos 10 dias de antelacién a la reunidn, a fin de que la
comision negociadora disponga del tiempo necesario para su revision.
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Articulo 4. Toma de acuerdos.

Las decisiones y acuerdos de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad se adoptaran en

general por consenso.

Se podra, en caso de desacuerdo, hacer una nota aclaratoria en el acta sobre la posicidén de la

parte discrepante.

En caso de bloqueo o incumplimiento de los compromisos adquiridos se pasara la cuestion en

litigio al organismo correspondiente.

Articulo 5. Confidencialidad.

Las personas que integran la Comisién Negociadora, asi como, en su caso, las personas expertas
0 asesoras que la asistan deberdn observar en todo momento el deber de sigilo con respecto a

aquella informacién que les haya sido expresamente comunicada con caracter reservado.

En todo caso, ningdn tipo de documento entregado por la empresa a esta Comision
Negociadora podra ser utilizado fuera del estricto ambito de aquella ni para fines distintos de

los que motivaron su entrega.

Articulo 6. Recursos.

La empresa facilitara los recursos econémicos, materiales y personales que sean necesarios
para garantizar tanto las reuniones como los acuerdos tomados en el ambito de la Comisidn

Negociadora del Plan de Igualdad.

El tiempo de preparacion para las reuniones y las propias reuniones no reduciran, en ningdn
caso, el crédito sindical de las personas que integren la RLPT en la Mesa Negociadora del Plan
de Igualdad. Asimismo, seran consideradas como tiempo de trabajo efectivo. Se tratara por
todos los medios de fijar las reuniones en la jornada laboral de la RLPT, en caso de no ser posible
por incompatibilidades, el tiempo de la propia reunién sera compensado de manera econdmica
u horaria. Cualquier formacién a la RLPT para la preparacion de la negociacion, deberd cumplir
los mismos principios, se realizara durante la jornada laboral y no descontara de crédito sindical,

sino del propio tiempo de trabajo efectivo.

Articulo 7. Funciones.

La funcion principal de esta Comisidon sera la de facilitar y garantizar la elaboraciéon e
implementacion del Plan de Igualdad, basado en un diagndstico previo de la situacion de la
empresa y a partir del cual se propondran medidas encaminadas a conseguir la igualdad real

en todos los dmbitos en que fuera necesario.
Las funciones principales de la Comisidn Negociadora del plan de igualdad seran:

a. Negociacién y elaboracién del diagnédstico, asi como sobre la negociacién de las
medidas que integraran el plan de igualdad.

b. Elaboracién del informe de los resultados del diagndstico.
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c. ldentificaciéon de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su dmbito de
aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asicomo
las personas u érganos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

d. Impulso de la implantacion del plan de igualdad en la empresa.

e. Definicion de los indicadores de medicidn y los instrumentos de recogida de
informacidén necesarios para realizar el seguimiento y evaluacidn del grado de
cumplimiento de las medidas del plan de igualdad implantadas

f.  Velar para que se cumplan los objetivos, se lleven a cabo las medidas acordadas en el
plan, con los plazos y recursos necesarios, las personas responsables, asi como los

indicadores.

Articulo 8. Metodologia de trabajo.

Las partes acuerdan seguir para la negociacién y elaboraciéon del Plan de Igualdad las
siguientes fases: compromiso, diagndstico, programacion y definicion de medidas, ambito de
aplicacién y vigencia, seguimiento, evaluacién y modificacidén. En cuanto a la metodologia, se
acuerda que el analisis de los datos facilitados por la empresa para efectuar el diagndstico
previo de la posicidn de mujeres y hombres en la empresa se realizara en las siguientes areas

de intervencion:
Proceso de seleccidn y contratacion
Clasificacion profesional.
Formacion.
Promocién profesional.
Condiciones de trabajo, incluida la auditoria retributiva.
Ejercicio corresponsable de los derechos a la conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral.
Infrarrepresentacion femenina.
Retribuciones.
Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.
Salud Laboral desde la perspectiva de género.
Lenguaje, Comunicacidn no sexista
Violencia de género.

A los efectos de elaborar un diagnéstico adecuado sobre las posibles desigualdades o

discriminaciones, la empresa facilitard a la representacién de las personas trabajadoras la
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informacidn cualitativa e informacién cuantitativa, desagregada, en este caso, por sexo,
indicando tanto numeros absolutos como valor porcentual, aportando el valor porcentual

horizontal (indice de distribucién) y vertical (indice de concentracién), de los Ultimos afos.

La Comisiéon Negociadora elaborard el informe final de diagndstico, que se cerrard con un
apartado de conclusiones generales, identificando las propuestas de mejora en cada area y las

prioridades de actuacién en cada una de ellas.

Una vez negociado el diagndstico de situacion, la empresa y la representaciéon de las personas
trabajadoras fijaran los objetivos generales y especificos que debe asumir el Plan de Igualdad,
acordaran las medidas que se deben desarrollar para corregir las situaciones de discriminacién
o desigualdad que se hayan detectado, los plazos para llevarlas a efecto, las personas
responsables de hacerlo, los medios materiales y humanos necesarios para su implementacion,
asi como los indicadores y plazos para su ejecucion y periodicidad de evaluaciéon. También
determinara los instrumentos de recogida de informacién necesaria para realizar el
seguimiento, asi como la composiciéon y reglamento del érgano o comisién de vigilancia y

seguimiento y el procedimiento de modificacion del Plan de Igualdad.
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4.PROCESO PARA LA ELABORACION E
IMPLANTACION DEL Ill PLAN DE IGUALDAD

Hemos llevado a cabo la elaboracién de nuestro Il Plan de Igualdad a través de las fases que se
muestran en el siguiente proceso. Las fases se han ido completando de una forma ordenada, y

concediendo a cada una de ellas el tiempo y recursos necesarios para su correcta consecucion:

Compromiso de la organizacion en materia de
igualdad de oportunidades

Constitucion de la Comision Negociadora del
Plan de Igualdad

Diagndstico de la situacion en materia de PROCESO DE
igualdad (cuantitativo y cualitativo) ELABORACION

Disefio del Plan de Igualdad (objetivos, acciones,
calendario de ejecucion, recursos necesarios e
indicadores de seguimiento)

Registro Plan de Igualdad y solicitud Visado
Generalitat Valenciana

Implantacion: puesta en practica de las acciones
contempladas en el Plan de Igualdad

PROCESO DE
IMPLANTACION Y
SEGUIMIENTO

Evaluacion y seguimiento

< Jo Qo g~ Qo do )
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S.ALCANCE

AMBITO DE APLICACION

El presente Plan de Igualdad se aplicara exclusivamente a la plantilla de ATEVAL en el centro
de trabajo ubicado en Ontinyent (Valéncia), en el territorio espafol. Por lo tanto, este plan no
sera de aplicacidon en otros posibles centros de trabajo de la empresa situados fuera de dicha
provincia. Con ello se garantiza que, en el centro de Ontinyent, se cumplan los principios y
objetivos establecidos en el Il Plan de Igualdad, promoviendo un entorno laboral equitativo y

libre de discriminacion.

VIGENCIA

La vigencia del presente Plan de Igualdad es de 4 afos a partir de la fecha de implantacién, y la
puesta en marcha se inicia con la firma de aprobacién del presente Plan por la Comisidn
Negociadora del Plan de Igualdad, siendo esta el 20 de octubre de 2025

Dicho plan serd revisable una vez alcanzado los 4 afios a partir de la fecha de implantacion,
siendo esta el 20 de octubre de 2029, con el fin de determinar, si procede el desarrollo de nuevas

acciones.

MEDIOS Y RECURSOS PARA LA PUESTA EN MARCHA DEL PLAN DE
IGUALDAD

Los medios y recursos destinados a la implementacién del presente Plan de Igualdad en

ATEVAL son los siguientes:
v Recursos Humanos:

Para la ejecucion del Plan de Igualdad, la organizacién contara con la Comisién Negociadora
del Plan de Igualdad, que estara implicada tanto en la elaboracién como en el seguimiento del
plan. Este grupo sera fundamental para garantizar que las medidas adoptadas sean efectivas y

se mantengan en el tiempo.
v" Recursos Materiales:

Todos los recursos que forman parte de la infraestructura de ATEVAL estaran disponibles para
apoyar la implementacién del plan. Esto incluye equipos informaticos, material de oficina y

cualquier otro recurso necesario para facilitar el desarrollo de las acciones contempladas.
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v Recursos Econémicos:

Muchas de las acciones contempladas en el apartado n° 9, “AREAS DE ACTUACION Y
ACCIONES", estan integradas en las labores cotidianas de nuestro equipo. Estas acciones
incluyen la planificacién de programas formativos, procesos de selecciéon, formacién continua,

y actividades de marketing y comunicacion.

Con la implementacién del lll Plan de Igualdad, estas actividades requeriran una gestion con
una “perspectiva de género”, asegurando que todas las acciones y decisiones tomen en cuenta

la igualdad de género.

El tiempo dedicado a llevar a cabo las acciones contempladas en el Ill Plan de Igualdad, asi
como el asesoramiento técnico en materia de igualdad, se considerardn parte del coste
econémico para ASOCIACION DE EMPRESARIOS TEXTILES DE LA COMUNIDAD VALENCIANA.
Estos costos son necesarios para garantizar que las politicas y practicas de la empresa

promuevan la igualdad de oportunidades de manera efectiva y sostenible.

En resumen, ATEVAL se compromete a proporcionar los recursos humanos, materiales y
econémicos necesarios para la implementacién efectiva del Il Plan de Igualdad. Este
compromiso incluye el involucramiento activo de la Comisién Negociadora, el uso de la
infraestructura de la empresa, y la gestiéon econdmica que incorpora una perspectiva de género
en todas las actividades relevantes. Con estos medios y recursos, ATEVAL asegura la promociéon

de un entorno laboral equitativo y la eliminacién de cualquier forma de discriminacion.

16 de 83



1l PLAN DE IGUALDAD H T E v H L

6.ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD

La estructura del Plan de Igualdad tiene coherencia interna, es un conjunto ordenado de
medidas tendentes a alcanzar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres

en la empresay a eliminar la discriminaciéon por razén de sexo.

Para responder a este objetivo, el Ill Plan de Igualdad de ATEVAL se estructura del siguiente

modo:
= Objetivos:
o Area
o Objetivos

* Areas de actuacién y acciones
o Areade actuacion
o Medida/accién
o Objetivos que persigue
o Plan de accién
o Personas destinatarias
o Cronograma de implantacion
o Responsable
o Recursos asociados
o Indicadores de seguimiento

o Proceso de seguimiento y evaluacidn de las acciones

Los objetivos se refieren al conjunto del Plan y a partir de ellos se desarrollan unas medidas a
ejecutar, personas responsables, indicadores y/o criterios de seguimiento y plazo de
implantacién para cada una de las areas que, en base al diagndstico realizado, se han

establecido como necesarias de intervencidn, y que son las siguientes:

—_

Seleccidn y contratacion.

Conciliacién y corresponsabilidad.

Clasificacién profesional, promocién y formacién.
Retribuciones.

Salud laboral y condiciones de trabajo.
Comunicacién y lenguaje no sexista.

Prevencion Acoso Sexual y Acoso por razén de Sexo

® N ;A WN

Infrarrepresentacion femenina y Violencia de Género
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7.RESUMEN DEL DIAGNOSTICO DE SITUACION Y
AUDITORIA RETRIBUTIVA EN MATERIA DE
IGUALDAD

El diagndstico de situacion de la empresa se ha llevado a cabo en el seno de la Comisiéon
Negociadora del Il Plan de Igualdad, y la direccién de ATEVAL ha facilitado toda la informacién

y datos necesarios para la elaboracién del mismo.

Através del diagndstico de la situacion de nuestra empresa, hemos identificado las necesidades
basicas a considerar para la implantaciéon de nuestro Il Plan de Igualdad, corregir aquellos
aspectos que puedan llevar a una situaciéon de desigualdad y eliminar las barreras que impiden

alcanzar la igualdad de oportunidades.

El diagndstico contempla la informacién relativa a la totalidad de la plantilla, con afos

naturales cerrados, 2023-2024 incluyendo:

DIAGNOSTICO CUANTITATIVO

A. TABLA DE RECOGIDA DE DATOS CUANTITATIVOS:

Distribucién de la plantilla por sexo, edad, categorias profesionales, departamentos, nivel de
estudios, convenio colectivo de aplicacion, retribuciones y responsabilidades familiares, entre
otros. Los datos recogidos corresponden al ejercicio 2023/2024 y recogen el total de personas
gue han tenido una relacidén laboral con la empresa, independientemente de su modalidad

contractual.

DIAGNOSTICO CUALITATIVO

B. CUESTIONARIO DE AUTOEVALUACION SOBRE LA GESTION DE LAS PERSONAS

El cuestionario, referente a los ambitos de: reclutamiento y seleccién, formacién, promocion,
politica salarial, conciliacién de la vida personal, laboral y familiar, entre otros, ha sido abordado

por el personal de administracién y la direccién de la empresa.

El cuestionario de autoevaluacién ha sido respondido por la direcciéon de la empresa

C. ENCUESTA EN MATERIA DE IGUALDAD A LAS PERSONAS TRABAJADORAS

Esta encuesta tiene como objetivo recoger la percepcion de los trabajadores y trabajadoras
acerca de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres dentro de la asociacion. La
igualdad de género es un principio fundamental para garantizar que todas las personas,
independientemente de su sexo, tengan las mismas oportunidades en el acceso, promociony
desarrollo en el entorno laboral. A través de esta encuesta, buscamos obtener informacion
valiosa que nos permita analizar la situacion actual en la organizacion y detectar posibles areas

de mejora en cuanto a igualdad de trato y oportunidades para todos los empleados.
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AREA DE SELECCION Y CONTRATACION

El area de Seleccién y Contratacion es fundamental en la promocién de la igualdad de
oportunidades dentro de cualquier organizacion. En el diagnéstico del Ill Plan de Igualdad, se
ha llevado a cabo un analisis exhaustivo de los procesos de seleccidn para identificar posibles
barreras y sesgos que puedan generar desigualdad de trato entre candidatos. Este estudio
busca garantizar que los procedimientos de contratacién sean transparentes, objetivos y libres
de discriminacién, permitiendo que todas las personas, independientemente de su sexo,
género u otras caracteristicas, tengan igualdad de acceso a las oportunidades laborales. El
anadlisis también destaca la importancia de aplicar practicas inclusivas y de revisar
periddicamente los métodos de seleccién para asegurar que el acceso al empleo se base

Unicamente en el mérito y las competencias profesionales.

INFORMACION CUALITATIVA
SELECCION Y CONRATACION EN ATEVAL

Procesos de seleccién y contratacién
El proceso de seleccidn y contratacion de nuevo personal en la organizacién esta coordinado

por la Gerenciay por la Direccidén del departamento en el que se integrard la persona candidata
seleccionada. Ambas figuras garantizan la adecuacion del perfil a las necesidades del puesto y

velan por el cumplimiento de criterios objetivos que eviten cualquier tipo de discriminacion.

Canales de difusion
En cuanto a los canales de difusién y captacion de candidaturas, la asociacion utiliza diferentes

vias con el fin de garantizar la transparencia y la igualdad de oportunidades:

e Publicidad en la pagina web corporativa, donde se publican las ofertas disponibles.

e Seleccidn de curriculums recibidos directamente, que son evaluados en funcién del
puesto a cubrir.

e Portal de empleo AITEX, como plataforma especializada que facilita la visibilidad de las

vacantes a un mayor numero de personas interesadas.

Fases del proceso de seleccién

1. Valoracién del curriculum vitae, analizando la formacién, experiencia profesional y

competencias especificas en relacion con el perfil del puesto ofertado.

2. Entrevista personal, donde se profundiza en las aptitudes, motivaciones y adecuacién
de la persona candidata, aplicando criterios de igualdad y evitando sesgos de género o

cualquier otro tipo de discriminacion.

Este procedimiento busca garantizar que la incorporacién de nuevo personal se realice
siguiendo criterios de mérito, capacidad y adecuacion al puesto, respetando en todo momento

el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
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INFORMACION CUANTITATIVA
Para obtener una visidon clara de la situaciéon actual de la plantilla en ATEVAL, se realizard un

analisis cuantitativo que abarque varios aspectos clave. En primer lugar, se ha estudiado la
distribuciéon del personal por sexo, lo que nos permitird identificar el porcentaje de hombresy
mujeres en la asociaciéon y detectar posibles desequilibrios de género. También se ha analizado
la plantilla por edad y sexo, lo que proporcionard informacién sobre cémo se distribuyen los
empleados en diferentes rangos de edad y si existen diferencias significativas entre hombresy

mujeres en estos grupos.

Otro aspecto a considerar es el nivel de estudios de los empleados, para conocer la formacién
académica de la plantilla y detectar si hay diferencias de género en los niveles educativos que
puedan influir en las oportunidades de desarrollo profesional. Asimismo, se ha evaluado la
antigledad del personal, lo que permitird entender cémo se distribuyen los empleados en
funcién de los afios de servicio y si existen diferencias significativas entre géneros en cuanto a

la permanencia en la asociacién.

Finalmente, se revisaran los movimientos de personal, incluyendo contrataciones, salidas y
promociones internas, para detectar posibles patrones relacionados con el sexo, la edad o la
antiguedad que puedan afectar a la igualdad de oportunidades en la organizacién. Este analisis
permitird visualizar de forma precisa la situacion actual y detectar areas de mejora en cuanto a

equidad e inclusién
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Distribuciéon de la plantilla por sexo

La tabla muestra la distribucién de la plantilla por sexo en tres afios consecutivos: 2022, 2023 y
2024. En todos los afios analizados, las mujeres han representado un porcentaje mayoritario

dentro de la plantilla, aunque con variaciones a lo largo del tiempo.

Historico Mujeres % Mujeres Hombres % Hombres Total
T 202 [T | 80% | ¢ 4 | 3 20% | 20
2023 13 81% 3 19% 16
2024 12 92% 1 8% 13

DISTRIBUCION PLANTILLA POR SEXO
13 13

2023 2024

m MUJERES HOMBRES

Interpretacion de los datos:

e En el ano 2023, la plantilla estaba compuesta por un total de 16 personas: 81,25 %
mujeres (13) y 18,75 % hombres (3).

e En el aflo 2024, la plantilla desciende a 14 personas, manteniéndose el ndmero de
mujeres (13) y reduciéndose el de hombres (1). Esto supone una distribucién del 92,86 %

de mujeresy un 7,14 % de hombres.

En la asociacion se observa una estabilidad en el nUmero de mujeres, que se mantiene en 13
tanto en 2023 como en 2024. Sin embargo, el nUmero de hombres desciende de 3 en 2023 a1
en 2024, lo que supone una disminucion significativa. Esta evolucién evidencia una tendencia
hacia una mayor feminizacién de la plantilla de la asociacidén, que ya era mayoritariamente
femenina en 2023 y que, en 2024, adquiere un peso aun mas destacado dentro del conjunto

del personal.
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Distribuciéon de la plantilla por edad y sexo

En el aflo 2023, la asociacién contaba con 16 personas en plantilla: 13 mujeres (81 %) y 3 hombres
(19 %). La mayor representacion se concentraba en el tramo de 50 afios y mas, con 6 personas
(38 % del total), seguido del grupo de 30-39 anos con 5 personas (31 %). En menor medida, se
encontraban los tramos de 20-29 afios (19 %) y 40-49 afios (13 %). No se registré personal menor
de 20 anos. La distribucién por sexo reflejaba que las mujeres estaban presentes en todos los
rangos de edad, mientras que los hombres aparecian Unicamente en los tramos de 20-29, 30-

39y 50 aflos y mas, con un 33 % de representacion en cada uno de ellos.

DISTRIBUCION DE PLANTILLA POR EDADES (2024)

Mujeres % (Horiz.) % (Vert.) Hombres % (Horiz.) % (Vert.) Total
Menos de 20 (6] 0% 0% (6] 0% 0% (o] 0%
20-29 afios 2 100% 15% 0 0% 0% 2 14%
30-39 afos 3 100% 23% (6] 0% 0% 3 21%
40-49 afios 4 100% 31% 0 0% 0% 4 29%
50y mas afios 4 80% 31% 1 20% 100% 5 36%
Total 13 93% 100% 1 7% 100% 14 100%

DISTRIBUCION DE PLANTILLA POR EDADES (2023)

Mujeres % (Horiz.) % (Vert.) Hombres % (Horiz.) % (Vert.) Total
Menos de 20 o 0% 0% 0 0% 0% o 0%
20-29 afos 2 67% 15% 1 33% 33% 3 19%
30-39 afos 4 80% 31% 1 20% 33% 5 31%
40-49 anos 2 100% 15% (o] 0% 0% 2 13%
50y mas afios 5 83% 38% 1 17% 33% 6 38%
Total 13 81% 100% 3 19% 100% 16 100%

En 2024, la plantilla se redujo a 14 personas: 13 mujeres (93 %) y solo 1 hombre (7 %). La mayor
concentracion se mantiene en los tramos de 50 aflosy mas (36 %) y 40-49 anos (29 %), seguidos
por 30-39 afos (21 %) y 20-29 afios (14 %). Tampoco en este afo hay representacidon en el grupo
menor de 20 anos. La presencia masculina se limita exclusivamente al tramo de 50 y mas afos,
lo que supone una pérdida total de diversidad por sexo en los grupos mas jovenes y de mediana

edad.
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DISTRIBUCION DE PLANTILLA POR EDADES

6
5 5
4
3 3
2 2
o0 O

MENOS DE 20 20-29 ANOS 30-39 ANOS 40-49 ANOS 50 O MAS

m2023 12024

La evoluciéon de los datos refleja una plantilla con una clara sobrerrepresentacidén femenina y
un progresivo descenso de la participacion masculina, ademas de una estructura de edad que
tiende hacia la madurez. Estos aspectos sugieren la necesidad de implementar medidas que
fomenten tanto la diversificacidon por sexo en los procesos de seleccidn como la incorporacién

de personas jovenes, con el fin de garantizar el equilibrio y la sostenibilidad a largo plazo de la

plantilla de la asociacion.
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Distribuciéon de la plantilla por nivel de estudios

En el aflo 2023, la asociaciéon contaba con 16 personas en plantilla. La mayoria disponia de
estudios universitarios (13 personas, 81 %), de las cuales 10 eran mujeres (77 %) y 3 hombres (23
%). En segundo lugar, se situaban los perfiles con estudios secundarios, que sumaban 3
personas (19 %), todas ellas mujeres. No se registré personal con estudios primarios ni sin

estudios.

En 2024, la plantilla se redujo a 14 personas, manteniendo una estructura educativa similar. El
grupo mayoritario continud siendo el de estudios universitarios (12 personas, 86 %), compuesto
en su mayoria por mujeres (11, un 92 % del grupo) y con una representacién minoritaria de
hombres (1, 8 %). El resto de la plantilla se concentra en el nivel de estudios secundarios (2
personas, 14 %), nuevamente con presencia exclusivamente femenina. Tampoco en este afio

aparecen personas con estudios primarios o sin estudios.

DISTRIBUCION DE PLANTILLA POR NIVEL DE ESTUDIOS (2024)

Mujeres % (Horiz.) % (Vert.) Hombres % (Horiz.) % (Vert.) Total
Sin estudios (o] 0% 0% (0] 0% 0% (o] 0%
Estudios primarios (0] 0% 0% (0] 0% 0% o 0%
Estudios secundarios 2 100% 15% (0] 0% 0% 2 14%
Estudios Universitarios n 92% 85% 1 8% 100% 12 86%
Total 13 93% 100% 1 7% 100% 14 100%

DISTRIBUCION DE PLANTILLA POR NIVEL DE ESTUDIOS (2023)

Mujeres % (Horiz.) % (Vert.) Hombres % (Horiz.) % (Vert.) Total
Sin estudios (] 0% 0% 0 0% 0% o 0%
Estudios primarios (o] 0% 0% (6] 0% 0% (o] 0%
Estudios secundarios 5| 100% 23% (0] 0% 0% 3 19%
Estudios Universitarios 10 77% 77% 3 23% 100% 13 81%
Total 13 81% 100% 3 19% 100% 16 100%

Podemos observar que:

¢ Se mantiene una alta cualificacién académica en la plantilla, con un predominio claro
de los estudios universitarios en ambos afios.

e La presencia de personas con estudios secundarios disminuye ligeramente, pasando
de 3en 2023 a2 en 2024,

¢ No se detecta personal con estudios primarios ni sin estudios, lo que refuerza el perfil
de plantilla altamente formada.

e Lafeminizaciéon de la plantilla se refleja también en la formacién: en 2024, las mujeres
representan el 100 % en el nivel de estudios secundarios y mas del 90 % en los
universitarios.

e Larepresentacién masculina, ademas de ser reducida, se limita Unicamente al nivel de

estudios universitarios.
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DISTRIBUCION DE PLANTILLA POR NIVEL DE ESTUDIOS

13
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2
SIN ESTUDIOS ESTUDIOS PRIMARIOS ESTUDIOS ESTUDIOS
SECUNDARIOS UNIVERSITARIOS
w2023 12024

La plantilla de la asociacién presenta un nivel educativo elevado y homogéneo, con una clara
concentracién en perfiles universitarios. Sin embargo, la reduccidn de la presencia masculina
en 2024 acentUa el desequilibrio de género, tanto en la composicién general como en los

diferentes niveles de estudios.
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Distribuciéon de la plantilla por antigliedad

La distribucién de la plantilla por antigiedad muestra una clara predominancia de mujeres en
todos los tramos, especialmente en los rangos de antigledad media y reciente. Los hombres
se concentran Unicamente en la antigledad mas alta y su presencia es muy reducida, lo que

evidencia un desequilibrio de género en la composicion de la plantilla.

DISTRIBUCION DE PLANTILLA POR ANTIGUEDAD (2024)

Mujeres % (Horiz.) % (Vert.) Hombres % (Horiz.) % (Vert.) Total
Menos de 6 meses 1 100% 8% (0] 0% 0% 1 8%
De2a3afos 4 100% 33% (o] 0% 0% 4 31%
De 4 a 5 afos 2 100% 17% (0] 0% 0% 2 15%
De 6a10 afios 4 100% 33% (0] 0% 0% 4 31%
Mas de 10 afios 1 50% 8% 1 50% 100% 2 15%
Total 12 92% 100% 1 8% 100% 13 100%
Mujeres % (Horiz.) % (Vert.) Hombres % (Horiz.) % (Vert.) Total
Menos de 6 meses 0 0% 0% (] 0% 0% (o] 0%
De 7 meses alafio 4 80% 31% 1 20% 33% 5 31%
De 2 a 3 afios 1 50% 8% 1 50% 33% 2 13%
De 4 a5afhos 5 100% 23% (o] 0% 0% 3! 19%
De 6a10 afos 3 100% 23% 0 0% 0% = 19%
Mas de 10 afios 2 67% 15% 1 33% 33% 3 19%
Total 13 81% 100% 3 19% 100% 16 100%

En 2023, la plantilla estaba compuesta por 16 personas, de las cuales 13 eran mujeres (81%) y 3
hombres (19%). La distribuciéon por antigledad mostraba que los primeros afos de
incorporacién (menos de un aflo) tenian presencia limitada, concentrandose los hombres en el
grupo de 7 meses a 1ano y en los extremos de antigledad, mientras que las mujeres estaban
presentes en todos los tramos de antigledad. Especialmente destacable era la completa
ocupacion femenina en los rangos de 4 a 10 afos, lo que indicaba que, histéricamente, la
empresa habia contado con mujeres en posiciones de antigiedad media y consolidada. El
grupo de mas de 10 afios incluia tanto a mujeres como a hombres, aunque predominaban las

mujeres en términos absolutos.

Para 2024, la plantilla se redujo ligeramente a 13 personas, con un aumento significativo de la
proporciéon femenina (12 mujeres, 92%) y solo un hombre (8%), concentrado en el grupo de mas
de 10 anos. En este ano se observa que las incorporaciones recientes fueron exclusivamente
femeninas, mientras que los rangos de antigledad media (2 a 10 afos) permanecen totalmente
ocupados por mujeres. Esto evidencia una tendencia a la feminizacién de la plantilla, con escasa

o nula presencia masculina en los rangos de antigledad mas recientes y medios.
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Comparando ambos afios, se puede concluir que la plantilla ha evolucionado hacia un
predominio aun mayor de mujeres, con una presencia masculina que se limita a la antiguedad
mas alta y sin incorporaciones recientes. Esta distribucion evidencia un desequilibrio de género
en la composicion del personal, especialmente en la captacidon de nuevos empleados y en los
tramos de antiguedad media. Para el diagndstico del plan de igualdad, esto sugiere la
necesidad de medidas que promuevan la diversidad de género en los procesos de seleccién y
desarrollo profesional, asegurando igualdad de oportunidades para hombres y mujeres en

todos los niveles de antigledad.

DISTRIBUCION DE PLANTILLA POR ANTIGUEDAD
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meses afo

w2023 2024
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Movimientos de personal: ingresos y bajas
El analisis de los movimientos de personal muestra que en 2023 no se registraron ingresos,

mientras que si se produjeron bajas, afectando principalmente a los hombres. En concreto, de
las tres bajas de ese afo, dos correspondieron a hombresy una a una mujer, lo que contribuyd

a reducir aun mas la presencia masculina en la plantilla.

En 2024, los ingresos fueron de mayor volumen, incorporandose un total de tres personas, de
las cuales dos fueron mujeres y un hombre. Las bajas en este afio fueron menores y mas

equilibradas por género, con una baja de hombre y una de mujer.

] Ingresos Bajas
Ejercicio : Hombres Mujeres Total Hombres Mujeres Total
2023 : (o] : (0} : (0} : 2 : 2 : 4
2024 | 1 | 2 s 2 l o l 1 l 1

En términos generales, los movimientos de personal reflejan la consolidacion de la
predominancia femenina en la plantilla. Las incorporaciones recientes estan principalmente
formadas por mujeres, mientras que la salida de hombres en afios anteriores ha reducido su
representaciéon, manteniendo un desequilibrio de género. Esto evidencia la necesidad de
medidas que fomenten la diversidad y la igualdad de oportunidades en los procesos de

seleccidn y renovacion de personal.

Motivos de las Bajas

En 2023 se produjeron un total de cuatro bajas en la plantilla. Tres de ellas correspondieron a
abandonos voluntarios, afectando a dos hombres y una mujer, mientras que una mujer solicitd
una excedencia. Esto indica que la mayoria de las salidas estuvieron relacionadas con
decisiones personales de los empleados, y que las mujeres ademas recurrieron a mecanismos

de conciliaciéon, como la excedencia, para atender necesidades familiares o personales.

En 2024, las bajas se redujeron notablemente, registrdndose Unicamente un despido de una

mujer. No hubo jubilaciones, fin de contratos ni abandonos voluntarios, y no se registraron bajas

masculinas.
Abandono
Jubilacion Despido Fin contrato Abandor.\o cuidao Excedencias Otros
voluntario personas a
cargo
T [Thombres | T T
2023 Mujeres 1 1
Total (o] (o] o} 3 (o] 1 (o]
Hombres
2024 Mujeres i 1
Total (o] 1 (o] (o] (o] (o] (o]
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En conjunto, los motivos de las bajas muestran que, aunque los hombres tuvieron salidas
voluntarias en 2023, la plantilla femenina combina decisiones personales con necesidades de
conciliacidon. La reduccién de bajas en 2024 refleja una mayor estabilidad de la plantilla
femeninay la casi inexistencia de salidas masculinas. Esto sugiere la importancia de considerar
medidas de conciliacién y retencién, especialmente dirigidas a las mujeres, dentro del plan de

igualdad.
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AREA DE CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

En el contexto del Plan de Igualdad, el area de Conciliacidén y Corresponsabilidad juega un papel
crucial al abordar la capacidad de los empleados para equilibrar sus responsabilidades laborales
con sus responsabilidades personales y familiares. Este ambito se centra en la creacién de un
entorno laboral que permita a todos las personas trabajadoras, independientemente de su
género, cumplir con sus deberes tanto en el dmbito profesional como en el personal de manera
equitativa. La conciliacién busca ofrecer flexibilidad en los horarios, opciones de teletrabajo y

otras medidas que faciliten la integracién de la vida laboral con la vida personal.

La corresponsabilidad, por su parte, enfatiza la necesidad de compartir equitativamente las
tareas domeésticas y de cuidado entre todos los miembros del hogar, promoviendo una
distribuciéon justa de las responsabilidades familiares. Este enfoque no solo beneficia a los
individuos al reducir el estrés y mejorar su bienestar general, sino que también contribuye a la
igualdad de género al romper los estereotipos tradicionales y fomentar un entorno en el que
tanto hombres como mujeres puedan alcanzar su maximo potencial en el ambito laboral y

familiar.

Analizar esta area dentro del Plan de Igualdad permite identificar las barreras actuales y
desarrollar estrategias efectivas para mejorar la conciliacion y la corresponsabilidad,
asegurando que todos los empleados tengan las mismas oportunidades para prosperar en sus

roles profesionales sin sacrificar su vida personal.

INFORMACION CUALITATIVA

ATEVAL ha implementado diversas medidas orientadas a facilitar la conciliacion de la vida
laboral y familiar de sus miembros y personal, demostrando un compromiso con el bienestar y
la calidad de vida de quienes forman parte de la organizaciéon. Entre las principales estrategias

destacan:

1. Flexibilidad horaria de entrada y salida: Esta medida permite ajustar los horarios de
trabajo segln necesidades personales o familiares, favoreciendo una gestion mas
equilibrada del tiempo y reduciendo situaciones de estrés derivadas de la rigidez

horaria.

2. Adaptacién del tiempo de comida: La posibilidad de acortar la pausa de la comida
para salir antes de la jornada laboral ofrece un margen adicional de disponibilidad
personal, permitiendo atender asuntos familiares o personales sin afectar el

desempeno de las responsabilidades en la asociacion.

3. Jornada intensiva semanal y estival: La jornada intensiva todos los viernes y durante
los meses de verano representa un importante incentivo para mejorar la conciliacién.
Estas medidas permiten disponer de mas tiempo libre continuo, favoreciendo la

planificacién de actividades familiares, el descanso y el ocio.
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4. Teletrabajo: La opcion de trabajar de manera remota brinda mayor autonomia en la
gestion del tiempo, reduce desplazamientos y facilita la atencion de compromisos
familiares, manteniendo al mismo tiempo la productividad y el cumplimiento de las

tareas de la asociacion.

En conjunto, estas acciones reflejan un enfoque integral hacia la conciliaciéon, mostrando que
la asociacion reconoce la importancia de compatibilizar la vida personal y profesional, y
proporciona herramientas concretas para facilitar este equilibrio. Estas politicas contribuyen a
mejorar la satisfacciéon, motivacion y compromiso de quienes forman parte de la organizacion,

promoviendo un entorno mas inclusivo y flexible.
INFORMACION CUANTITATIVA

Numero de hijas e hijos de la plantilla

El personal de la asociacién ATEVAL presenta una distribucién diversa en cuanto al nimero de
hijos e hijas, lo que permite evaluar la importancia de las medidas de conciliacion
implementadas. En 2024, de un total de 14 personas, 5 no tienen hijos/as (35,71%), 4 tienen un
hijo/a (28,57%) y 5 tienen dos hijos/as (35,71%). No se registra ningln miembro con tres o mas
hijos/as. Comparando con 2023, se observa que el 50% del personal nho tenia hijos/as, el 28,57%
tenia un hijo/ay el 21,43% tenia dos hijos/as, mientras que también no habia personas con tres

o mas hijos/as.

NUMERO DE HIJAS E HIJOS 2024

Mujeres  Hombres Total

O hijos e hijas 5 5 3571%

1 hija/hijo 3 1 4 28,57%

2 hija/hijo 5 5 3571%

3 hija/hijo 0 0,00%

Mas de 3 hijas/hijos o 0,00%
Total 13 1 14 0,00%

NUMERO DE HIJAS E HIJOS 2023
Mujeres  Hombres Total

0 hijos e hijas 5 2 7 50,00%

1 hija/hijo 3 1 4 28,57%

2 hija/hijo 3 3 21,43%

3 hija/hijo 0 0,00%
Mas de 3 hijas/hijos (o} 0,00%
Total n 3 14 100,00%

Estos datos muestran varias tendencias relevantes:

1. Disminucioén del personal sin hijos/as: entre 2023 y 2024, el porcentaje de personas sin
hijos/as disminuyd del 50% al 35,71%. Esto indica que una mayor proporcion del personal
tiene responsabilidades familiares que requieren atencién, aumentando la relevancia

de las medidas de conciliacidn implementadas por la asociacién.
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2. Incremento del personal con dos hijos/as: en 2024, el porcentaje de personas con dos
hijos/as subié al 35,71% desde el 21,43% en 2023. Esto refleja que la carga familiar del
personal ha aumentado ligeramente, lo que puede generar una mayor demanda de
flexibilidad horaria, jornada intensiva o teletrabajo para poder atender tanto las

responsabilidades laborales como las familiares.

3. Predominio de uno o dos hijos/as: la mayoria del personal (64,28% en 2024) tiene entre
uno y dos hijos/as. Esto sugiere que las medidas actuales de conciliacion son muy
relevantes para la mayor parte del equipo, ya que permiten gestionar eficazmente el

cuidado familiar sin comprometer las tareas de la asociacioén.

4. Ausencia de casos con tres o mas hijos/as: la inexistencia de personal con tres o mas
hijos/as indica que, aunque la demanda de conciliacién es significativa, no se requieren
medidas extraordinarias o muy intensivas. Sin embargo, mantener politicas flexibles

sigue siendo clave para garantizar el equilibrio entre vida personal y laboral.

NUMERO DE HIJAS E HIJOS 2024

0O O 0O O
0 hijos e hijas 1 hija/hijo 2 hija/hijo 3 hija/hijo Mas de 3
hijas/hijos

w2023 12024

En conclusidn, la distribucion del nimero de hijos/as entre el personal de ATEVAL refleja que
las medidas de conciliaciéon implementadas (flexibilidad horaria, jornada intensiva, teletrabajo)
son adecuadas y necesarias. El incremento del personal con responsabilidades familiares entre
2023 y 2024 evidencia la importancia de continuar fortaleciendo estas politicas, asegurando
que la asociacién promueva un entorno laboral equilibrado, flexible y compatible con la vida

familiar de su equipo.
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EDADES DE LOS HIJOS

Los datos sobre las edades de las hijas e hijos del personal de ATEVAL permiten comprender
mejor las necesidades de conciliacién dentro de la asociacidon. En 2024, el total de hijos e hijas

asciende a 15, distribuidos de la siguiente manera:
e Menos de 3 afios: 4 hijos/as (26,67%)
e De 4 a6 afos: 2 hijos/as (13,33%)
e De7al4afos: 4 hijos/as (26,67%)
e 15afos o mas: 5 hijos/as (33,33%)
Comparando con 2023, se observa que habia un total de 10 hijos/as:
e Menos de 3 afios: 3 hijos/as (30%)
e De 4 a6 afos: 0 hijos/as (0%)
e De7al4afios: 3 hijos/as (30%)

e 15afos o mas: 4 hijos/as (40%)

EDADES HIJAS E HIJOS 2024

Mujeres Hombres Total
Menos de 3 afos 4 4 26,67%
De 4-6 afios 2 2 13,33%
De 7 al4 afos 4 4 26,67%
15y masafos 4 1 5 33,33%
Total 14 1 15 100,00%

EDADES HIJAS E HIJOS 2023

Mujeres  Hombres Total
Menos de 3 anos 3 3 30,00%
De 4-6 aflos 0] o 0,00%
De 7 al4 anos 3 3 30,00%
15y masanos 3 1 4 40,00%
Total 9 1 10 100,00%

Al analizar las edades de las hijas e hijos del personal de ATEVAL, se observa un aumento en el
numero total de hijos/as entre 2023 y 2024, pasando de 10 a 15. Este incremento refleja un
crecimiento en la carga familiar del equipo, lo que subraya la relevancia de las politicas de
conciliacion. Una proporcion importante de los hijos/as tiene edades tempranas, menores de 7
afos, lo que implica una necesidad significativa de atencién y supervision diaria. Por ello,
medidas como la flexibilidad horaria, el teletrabajo y la jornada intensiva resultan

especialmente Utiles para el personal con hijos/as en esta etapa.
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Al mismo tiempo, se aprecia que un porcentaje considerable de los hijos/as se encuentra en
edad escolar o adolescente, entre 7y mas de 15 afos, lo que genera necesidades de conciliacion
diferentes, relacionadas con la organizacion de actividades escolares, extracurriculares y otros
compromisos familiares. Comparando con el afio anterior, se percibe un incremento tanto en
los hijos/as pequefios como en los mayores, lo que indica que la poblacién del personal con
responsabilidades familiares estd creciendo y que la conciliacién sigue siendo un area
estratégica para la asociacién. En conjunto, estos datos confirman que mantener y fortalecer
las medidas de conciliaciéon es fundamental para garantizar el equilibrio entre vida personal y

laboral del equipo.

EDADES HIJAS E HIJOS

0
Menos de 3 afios De 4-6 anos De 7 a 14 anos 15y mas anos

w2023 12024

OTRAS PERSONAS A CARGO

En el analisis del personal de ATEVAL se observa que ninguna persona de la plantilla tiene
personas a su cargo, ya sea familiares dependientes o responsabilidades de cuidado fuera de
sus hijas e hijos. Esto significa que, dentro del equipo, no existen cargas familiares adicionales
gue requieran medidas especificas de apoyo a cuidadores. Por lo tanto, las politicas de
conciliacién y corresponsabilidad de la asociacién se enfocan principalmente en facilitar la
compatibilidad entre la vida laboral y familiar de quienes tienen hijos/as, sin necesidad de

abordar otras situaciones de dependencia o cuidado de terceros.
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Bajas temporales y permisos en el ultimo afio

Durante el Ultimo ano, el personal de ATEVAL ha tenido una incidencia muy baja en cuanto a
bajas temporales y permisos relacionados con la conciliacion familiar. Se ha registrado una
Unica baja por maternidad, que se gestioné de manera acorde con la normativa vigente,
garantizando los derechos de la trabajadora y la continuidad de las funciones dentro de la
asociacion. Ademas, se ha registrado una baja por reduccidén de jornada para el cuidado de
hijos/as, lo que evidencia que la plantilla ha hecho uso puntual de las medidas de conciliacién

disponibles.

2024

Mujeres % (Horiz.) % (Vert.) Hombres % (Horiz.) % (Vert.) Total
Maternidad 1 100% 50% 0% 0% 1
Reduccion de jornada por cuidado de hija/o 1 100% 50% 0% 0% 1
2 100% 100% o 0% 0% 2

Estos datos reflejan que, aunque la utilizacién de bajasy permisos ha sido minima, la asociaciéon
cuenta con mecanismos efectivos para atender situaciones de cuidado familiar, asegurando
gue quienes los necesiten puedan ejercer sus derechos sin comprometer su participacion en
las actividades de la organizacién. La baja incidencia también indica un equilibrio favorable
entre las necesidades familiares del personal y la capacidad de la asociacién para gestionar la

carga laboral de manera flexible.
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AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL, PROMOCION Y
FORMACION

El area de clasificacion profesional, promociéon y formacion en el contexto del plan de igualdad
tiene como objetivo garantizar que todos los trabajadores y trabajadoras tengan las mismas
oportunidades de desarrollo y avance dentro de la empresa, independientemente de su
género. Se busca analizar la distribucidn de los puestos de trabajo, los criterios de promocidn, y
la oferta de formacion, para asegurar que no existan barreras o sesgos que limiten el acceso de
ningun colectivo a mejores posiciones o capacitacion. Esto incluye revisar las categorias
profesionales, identificar posibles desigualdades en el acceso a ascensos y asegurar una

formacion continua equitativa que permita el desarrollo profesional de toda la plantilla.

INFORMACION CUALITATIVA
CLASIFICACION PROFESIONAL, PROMOCION Y FORMACION EN ATEVAL

La estructura organizativa de la entidad se encuentra claramente definida y representada en
su organigrama. En la cUspide se sitUa la Presidencia, seguida por la Gerencia, que actia como

enlace entre la direccién y las distintas areas operativas.

Bajo la Gerencia se encuentran los departamentos de Administraciéon y Atencién al Asociado,

desde donde se articulan cuatro grandes ejes estratégicos:

e Competitividad e Innovacién
e Proyectos Europeos
e Promocién Comercial e Interna

e Responsabilidad Social Corporativa (RSC) junto con sus equipos técnicos

PRESIDENTE
José Vicente Serna

GERENCIA

Salomé Beneyto
ADMINISTRACION Y ATT
AL ASOCIADO
Monica Garcia
Eugenia Miguel

Competitividad Proyectos Promocion Comercial RSC
e Innovacion Europeos e Internacionalizacion
Laura Santos Julia Vercher Leila Bachetarzi Noelia Martinez
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Este disefio organizativo refleja una distribuciéon funcional que responde a los objetivos de la

asociacion y permite abordar de manera coordinada las distintas areas de actuacion.

Un aspecto destacable en relacién con el plan de igualdad es la composicidon de género en la
estructura: salvo la Presidencia, todos los niveles y departamentos estan integrados por
mujeres. Esto implica que la participacion femenina es amplia y transversal en los ambitos de
gestidn, técnicos y operativos, situdandose en posiciones de responsabilidad y toma de

decisiones.

Desde la perspectiva de igualdad, este hecho pone en valor la presencia de mujeres en la
totalidad de areas estratégicas y constituye un indicador positivo de acceso y promocién dentro
de la organizacién. No obstante, también invita a reflexionar sobre la escasa representacién
masculina en los equipos, lo que podria derivar en desequilibrios de participacién y diversidad

en el futuro.

En cuanto a la promociény formacién, la estructura facilita que el personal pueda desarrollarse
profesionalmente dentro de distintos dmbitos especializados (innovacién, proyectos europeos,
comercial, RSC), favoreciendo itinerarios de crecimiento vinculados al conocimiento técnico y
la gestiéon. La amplia participacion de mujeres en estos espacios representa una fortaleza para
consolidar una cultura organizativa inclusiva, en la que el liderazgo femenino se encuentra

normalizado y extendido.

Formacioén y Planes de Capacitaciéon

La asociacién cuenta con un Plan de Formacién estructurado, que permite identificar y dar
respuesta a las necesidades formativas de los distintos departamentos. Este plan se disefia de
manera anual y recoge tanto acciones estratégicas como especificas para el desarrollo de

competencias clave en el personal.

En el caso del afio 2024, se han priorizado tres ambitos de formacion:
e Comunicacién y Redes Sociales
e Digitalizacion

e Gestidon Empresarial

Estos ejes responden a la necesidad de reforzar las capacidades técnicas y de gestidn,
asegurando que el personal disponga de herramientas actualizadas para el desempefo de sus

funciones y la adaptacion a las nuevas demandas del entorno profesional.

El plan combina formacién técnica especializada (digitalizacion, gestion empresarial) con
formacién en competencias transversales (comunicacién y redes sociales), generando un
itinerario de desarrollo que favorece tanto el crecimiento profesional individual como el

fortalecimiento organizativo.
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De esta manera, la asociacidon dispone de un sistema formativo que no solo responde a las
necesidades inmediatas, sino que también constituye una herramienta de promocién interna,
contribuyendo a la igualdad de oportunidadesy a la consolidacién de trayectorias profesionales

estables y sostenibles.

INFORMACION CUANTITATIVA

A continuacién, realizaremos un analisis detallado de las distintas categorias profesionales
presentes en nuestra asociacién, asi como de las promociones realizadas, con el fin de evaluar

y supervisar de manera cuantitativa nuestro desempefo y la equidad en estos aspectos.

Distribucion de la plantilla por CATEGORIAS PROFESIONALES

Entre los afos 2023 y 2024 se observa un cambio relevante en la composicion de la plantilla,
tanto en términos globales como en la distribucidén por categorias profesionales. En 2023 la
plantilla estaba formada por 16 personas, de las cuales el 81% eran mujeres y el 19% hombres.
Un afo después, en 2024, el numero total de personas trabajadoras se reduce a 14,
manteniéndose estable la cifra de mujeres (13) pero disminuyendo la presencia masculina, que
pasa de tres a un Unico trabajador. Esto provoca un incremento del peso relativo femenino, que

pasa del 81% al 93%, mientras que los hombres representan Unicamente el 7%.

DISTRIBUCION DE PLANTILLA POR CATEGORIAS PROFESIONALES (2024)

Mujeres % (Horiz.) % (Vert.) Hombres % (Horiz.) % (Vert.) Total

B 2 100% 15% 0 0% 0% 2 14%
Cl 5 100% 38% 0 0% 0% 5 36%
c2 1 100% 8% (o] 0% 0% 1 7%
E 4 100% 31% (o] 0% 0% 4 29%
F 1 100% 8% (¢} 0% 0% 1 7%
G 0 0% 0% 1 100% 100% 1 7%

Total 13 93% 100% 1 7% 100% 14 100%

DISTRIBUCION DE PLANTILLA POR CATEGORIAS PROFESIONALES (2023)

Mujeres % (Horiz.) % (Vert.) Hombres % (Horiz.) % (Vert.) Total

A 2 100% 17% 0 0% 0% 2 13%
B 1 100% 8% 0 0% 0% 1 6%
C1 3 100% 23% (¢} 0% 0% 3 19%
c2 1 33% 8% 2 67% 200% 3 19%
D 1 100% 8% 0 0% 0% 1 6%
E 4 100% 31% 0 0% 0% 4 25%
F 1 100% 8% 0 0% 0% 1 6%
G 0 0% 0% 1 100% 100% 1 6%

Total 13 81% 100% 3 19% 300% 16 100%

En cuanto a la distribucidn por categorias, se constata un refuerzo de la presencia femenina en
niveles intermedios. La categoria C1 pasa de 3 mujeres en 2023 a 5 en 2024, convirtiéndose en
la de mayor concentraciéon de trabajadoras (36% del total). También se aprecia un incremento
en la categoria B, que duplica su representacion femenina al pasar de 1a 2 trabajadoras. Por el
contrario, categorias como A y D, que en 2023 contaban con mujeres, desaparecen en el

ejercicio siguiente, lo que refleja un cierto ajuste en la estructura organizativa.
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La categoria C2 muestra un cambio destacable: en 2023 estaba ocupada de forma mixta, con
una mujer y dos hombres, pero en 2024 queda integrada exclusivamente por una mujer. De
este modo, la presencia masculina queda relegada Unicamente a la categoria G, en la que se
mantiene un trabajador, igual que el aflo anterior. Esto significa que, salvo en esa categoria, el

resto de la estructura organizativa estd conformada integramente por mujeres.

En términos generales, los datos confirman un proceso de feminizacidén creciente en la
asociacion, donde las mujeres no solo mantienen su peso mayoritario, sino que también
consolidan posiciones en categorias estratégicas, como Cly C2. La escasa presencia masculina
constituye, sin embargo, un elemento a tener en cuenta de cara al equilibrio de la plantilla, ya

que la diversidad de género se ve limitada al concentrarse Unicamente en una categoria

profesional.
DISTRIBUCION DE PLANTILLA POR CATEGORIAS
PROFESIONALES
5
4 4
3 3
2 2
1 1 1 1 1 1 1
0] 0 I I

A B Cl c2 D E F G
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PROMOCIONES en ATEVAL

En los dos ultimos aflos no se han registrado procesos de promocién interna dentro de la
asociacion. Este hecho esta directamente relacionado con las caracteristicas de la organizacion,
ya que se trata de una plantilla de tamafo reducido y con una estructura estable, en la que las
personas trabajadoras se encuentran ya distribuidas en sus categorias profesionales

correspondientes.

La ausencia de promociones no responde a criterios de desigualdad ni a barreras de acceso,
sino a la propia limitacidon de oportunidades derivada de |la dimensién de la plantilla y de la baja
rotacion existente. En este sentido, es importante sefalar que el reducido nUmero de personas
trabajadoras condiciona la posibilidad de establecer itinerarios de movilidad interna, ya que la
creacion de nuevas posiciones o ascensos depende en gran medida de la evolucién y

necesidades organizativas de la asociacioén.

No obstante, el hecho de no haberse producido promociones en los Ultimos dos ejercicios no
debe interpretarse de forma negativa, sino como un reflejo de la estabilidad del equipo. De cara
al futuro, serd importante mantener la vigilancia sobre este aspecto para asegurar que, en caso
de producirse vacantes o posibilidades de crecimiento profesional, los procesos se desarrollen

conforme a criterios de igualdad de oportunidades y transparencia.

FORMACION en ATEVAL

La formacién constituye un pilar fundamental en la asociacién y, como muestran los datos, la
participacién del personal en acciones formativas ha sido elevada y sostenida en los Ultimos dos
afos. Un aspecto especialmente destacable es que el 100% de las mujeres de la plantilla ha
realizado formacién tanto en 2023 como en 2024, lo que refleja un compromiso constante con

la capacitacion y la mejora profesional.

En 2023, participaron en actividades formativas 15 personas en total, de las cuales 13 fueron
mujeresy 2 hombres. La oferta se centré principalmente en la formacién técnica especializada,
gue representd el 91% de las horas realizadas por mujeres y el 100% de las correspondientes a
hombres. Ademas, se impartié formacién vinculada al plan de emergencia, aunque de manera
minoritaria. La metodologia fue mixta: las mujeres combinaron sesiones presenciales (77%) con
formacién on-line (23%), mientras que los hombres se formaron exclusivamente de manera
virtual. En cuanto al lugar, predominé la formacién en el centro de trabajo (68% en el caso de
las mujeres), aunque también hubo un volumen significativo fuera del mismo. En todos los
casos, la formacién se realizé dentro de la jornada laboral, lo que garantiza la conciliacién y la

igualdad de acceso.

40 de 83



1l PLAN DE IGUALDAD

ATEVAL

FORMACION REALIZADA EN EL ANO ACTUAL (2024)

Mujeres % Hombres % Total
N° de personas que han recibido formacion
o ) 12 100% 0 0% 12
en el Ultimo ano
Tipo de formacion (2024) Mujeres % Hombres % Total
Habilidades directivas 8 4% 0 0% 8
Formacion técnica especializada 2145 96% (o] 0% 214,5
Formacion en igualdad de oportunidades 0 0% 0 0% o)
Formacion en PRL 2 1% 0 0% 2
Otros (especificar) 0 0% 0 0% 0
Total 2245 [0} 224,5
Metodologia (2024) Mujeres % Hombres % Total
Formacion on-line 2 1% 0 0% 2
Presencial 2225 99% 0 0% 222,5
Total 224,5 o 224,5
Lugar (2024) Muijeres % Hombres % Total
En el centro de trabajo 44 20% 0 0% 44
Fuera del centro de trabajo 180,5 80% (o] 0% 180,5
Total 224,5 o 224,5
Horario (2024) Mujeres % Hombres % Total
Durante la jornada laboral 2245 100% 0 0% 224,5
Fuera de la jornada laboral 0% 0 0% o)
Total 224,5 o 224,5

FORMACION REALIZADA EN EL ANO ACTUAL (2023)

N° de personas que han recibido formacion
en el Ultimo afio

Tipo de formacion (2023)
Habilidades directivas

Formacion técnica especializada
Formacion en igualdad de oportunidades
Formacion en PRL
Formacion plan de emergencia
Otros (especificar)
Total
Metodologia (2023)
Formacién on-line
Presencial
Total
Lugar (2023)
En el centro de trabajo
Fuera del centro de trabajo

Total

Horario (2023)
Durante la jornada laboral

Fuera de la jornada laboral
Total

Mujeres

13

Mujeres
0

80
(0]
(0]
8
(0]

88
Muijeres
20
68
88
Mujeres
60
28
88

Mujeres
88
(0]

88

%

87%

%
0%

91%
0%
0%
9%
0%

%
23%

77%

%
68%

32%

%
100%
0%

Hombres

2

Hombres
o]

20

0

0

(6]

0
20

Hombres

20

6]

20
Hombres
6]

20
20

Hombres
20
(0]

20

%

13%

%
0%

100%
0%
0%
0%
0%

%
100%

0%

%
0%

100%

%
100%
0%

Total

15

Total

100

108
Total
40
68
108
Total
60
48
108

Total
108

108
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Durante 2024, aunque la plantilla se redujo, la tendencia formativa se mantuvo con un claro
refuerzo en la intensidad de las acciones. Participaron 12 mujeres, y no se registré formacion
para los hombres, ya que la presencia masculina en la asociaciéon se limita a una sola persona
que no realizd capacitacion ese ano. La formacién se concentrd de forma muy marcada en la
formacidn técnica especializada (96% de las horas), lo que evidencia una orientacién clara hacia
la mejora de competencias profesionales especificas. También se incluyeron acciones de
habilidades directivas, lo que amplia el abanico hacia el desarrollo de capacidades transversales
y de liderazgo. No se impartid, sin embargo, formacién en igualdad de oportunidades ni en

prevencion de riesgos laborales, ambitos que podrian reforzarse en el futuro.

TIPO DE FORMACION

2145
100
0 8 0 2 8 0
Habilidades directivas  Formacion técnica Formacion en PRL Formacion plan de
especializada emergencia
m2023 2024

En cuanto a la metodologia, la formacion de 2024 fue practicamente presencial (99%),
realizandose en su mayor parte fuera del centro de trabajo (80%), aunque siempre dentro de la
jornada laboral. Esto refleja una apuesta por la presencialidad como via de aprendizaje y un
esfuerzo de la asociacién para garantizar la participacion del personal en condiciones de

conciliacién adecuadas.
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METODOLOGIA, LUGAR Y HORARIO
2225 2245

180,5

108
68
60
40 “he 48

Formacioén on-
line

Fuera de la
jornada laboral

Durante la
jornada laboral

En el centrode Fuera del centro
trabajo de trabajo

Presencial

W2023 12024

En sintesis, la comparativa entre ambos afios muestra que la asociacién mantiene un alto grado
de participacion femenina en la formacién y que la oferta se orienta principalmente hacia
contenidos técnicos, con un incremento significativo en la intensidad horaria en 2024. La
ausencia de formacién masculina en este Ultimo afo estd directamente relacionada con la baja
representacion de hombres en la plantilla. De cara al Plan de Igualdad, la formacidn aparece
como un instrumento consolidado y accesible para todas las trabajadoras, aunque se
recomienda reforzar la oferta en igualdad de oportunidades y prevencién de riesgos, para

avanzar en una capacitacién mas integral y alineada con los objetivos de igualdad.

NECESIDADES DE FORMACION

La formacion realizada en 2024 responde directamente al diagnéstico de necesidades
formativas detectadas en la asociacién, que buscaba reforzar tanto las competencias técnicas
como las capacidades estratégicas del personal. En este sentido, los contenidos seleccionados
abarcaron areas clave para el desarrollo organizativo y la adaptacién a los nuevos retos del

sector.

NECESIDAD FORMATIVA 2024 DEPARTAMENTO/ S HORAS PREVISTAS
AYUDAS Y SUBVENCIONES Competitividad e innovacion; Promocién comercial en internacionalizad 60
COMUNICACION Y RRSS ADMINISTRACION; GERENCIA 25
DIGITALIZACION TODOS 35
GESTION EMPRESARIAL TODOS 10

HABILIDADES DE DIRECCION

Gerencia ; todos

40

HUELLA DE CARBONO Competitividad e innovacion; gerencia 5
NOVEDADES LABORAL Y RRHH TODOS 20
SMART TEXTILES Competitividad e innovacion; gerencia 20
0DS Competitividad e innovacion; gerencia 20

ECONOMIA CIRCULAR

Competitividad e innovacion; gerencia

20

DIGITALIZACION

TODOS

30

TRAZABILIDAD SECTORIAL

TODOS

20
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Interno/
ENTIDAD
TIPOLOGIA JONLINE AACCION FORMATIVA PARTICIPANTES FORMADORA E:::’:::Iyn

PRESENCIAL

Formacion técifPRESENCIAL[ 01/24 |Curso de Eficiencia Energética y Sostenibilidad Laura, Salomé, Alba, Vero, i ituto Tecnold| In company
Habili difP IAL| 02/24 |[Técnicas de negociacion Noelia Agencia Valencia| EXTERNO
Formacion técifPRESENCIAL[ 03/24 |Seminario de la Red PIDI en Murcia 8y 9 de abril de 2024 - Murcia Noeliay Laura CDTI EXTERNO
Formacion técifPRESENCIAL[ 04/24 |Compra publica de innovacién Noelia Agencia Valencia| EXTERNO
Formacién técifPRESENCIAL[ 05/24 |Los basicos PIDI: consultas, eventos y espacio informativo. Jackelin CDTI EXTERNO
Formacion técifPRESENCIAL[ 06/24 |Inteligencia Generativa Noelia Agencia Valencia| EXTERNO
Formacion técifPRESENCIAL[ 07/24 |Seminario de la Red PIDI sobre las iniciativas de Cooperacién Tecnoldgica Exterior de CDTI{Salomé y Laura CDTI CDTI -MADRID
Formacion téci|PRESENCIAL| 08/24 |Destinos Turisticos Inteli Noelia Agencia Valencia| EXTERNO
Formacion técifPRESENCIAL[ 09/24 |Auditoria de subvenciones. Revision de cuenta justificativa de subvencién Vero, Noelia, Laura, Monica y EsthgColegio economi interno
Formacion técifPRESENCIAL| 10/24 |Seminario de la Red PIDI en Las Palmas de Gran Canaria sobre las ayudas NEOTEC Noeliay Jackelin CDTI EXTERNO
Formacién técifPRESENCIAL[ 11/24 |Nuevas tecnologias IA y suimpacto en |a propiedad industrial e intelectual Noelia Agencia Valencia| EXTERNO
Formacion téci|PRESENCIAL[ 12/24 |Curso Sostenibilidad Laura, Salomé, Noelia CIE/TEXFOR Interno
Formacion técifPRESENCIAL| 13/24 |Riesgos éticos de la Ay sus implicaciones Esther, Eugenia, Laura Interno
Formacion técifPRESENCIAL| 14/24 |Con inteligencia artificial, grandes avances... y grandes respor ilidad: Jackelin, Laura Interno
Formacion técifPRESENCIAL| 15/24 |WORKSHOP 1: "Desarrollo de negocio digital en el sector textil" Leila, Alba Interno
Formacion técifPRESENCIAL| 16/24 | Workshop 2: 1Ay ChatGPT aplicados a la industria textil Leila, Alba Interno
Formacion técifPRESENCIAL( 17/24 |Nueva directiva de sostenibilidad y normas ESRS Eugenia Grupo Innova Interno
Formacion téci|PRESENCIAL| 18/24 |Analisis doble materialidad Eugenia Grupo Innova Interno
Formacion técifPRESENCIAL| 19/24 |Diligencia Debida Eugenia Grupo Innova Interno

Entre los principales temarios se incluyeron materias relacionadas con la gestién de ayudas y
subvenciones, esenciales para garantizar el acceso a recursos financieros externos y optimizar
la participacion en proyectos. También se trabajé la comunicaciéon y el uso de redes sociales,
con el objetivo de mejorar la visibilidad de |la asociacién y fortalecer la relacién con los grupos

de interés.

La digitalizacidon y la gestion empresarial tuvieron un peso destacado, alineandose con las
exigencias actuales de modernizacion, eficiencia y competitividad. En paralelo, se impartieron
acciones sobre habilidades de direccién, orientadas a consolidar el liderazgo interno y favorecer

la toma de decisiones en un entorno cambiante.

Asimismo, se incorporaron tematicas vinculadas a la sostenibilidad y la innovacién, como la
huella de carbono, los ODSy la economia circular, y los smart textiles, reforzando el compromiso
de la asociacidon con la responsabilidad social y la transformacién del sector hacia modelos mas
sostenibles y tecnoldgicos. Finalmente, también se abordaron contenidos en torno a
novedades laborales y de recursos humanos, asi como la trazabilidad sectorial, aportando al

personal conocimientos practicos y actualizados en materia normativa y de gestién operativa.

En conjunto, la oferta formativa de 2024 no solo buscé actualizar conocimientos, sino también
alinear al equipo con los objetivos estratégicos de la asociaciéon, potenciar la innovacién y la

sostenibilidad, y preparar a las trabajadoras para afrontar los desafios emergentes del sector.
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AREA DE RETRIBUCIONES

Tras el analisis realizado en el marco del Plan de Igualdad de ATEVAL, se puede concluir que en
la organizacién no existen brechas salariales entre las 14 personas trabajadoras que la integran,

de las cuales 13 son mujeresy 1es hombre.

El estudio de las categorias profesionales y de los diferentes puestos de trabajo ha permitido
constatar que no se han identificado desigualdades retributivas ni diferencias vinculadas al
género. Cabe destacar que el Unico hombre de la plantilla desempena el cargo de
Presidente/Director de la asociacién, un puesto singular y no comparable con ninguna otra

categoria profesional dentro de la estructura actual.

Este resultado pone de manifiesto el compromiso de ATEVAL con la igualdad retributivay la no
discriminacién, asi como la adecuada aplicacién de principios de equidad en la gestidn de los
recursos humanos. Asimismo, refleja que las mujeres, que constituyen la amplia mayoria de la
plantilla, ocupan diferentes categorias profesionalesy puestos sin que ello suponga desventajas

salariales o profesionales respecto al hombre que forma parte de la asociacion.

En definitiva, el diagnéstico confirma que ATEVAL se encuentra en una situacién de equilibrio
en materia de igualdad salarial y profesional, lo que constituye una base sélida para continuar
reforzando la igualdad de oportunidades, prevenir posibles desigualdades futuras y consolidar

una cultura organizativa basada en la equidad y el respeto.

_ N°. de N°. de A5
Titulo del Puesto . Categorizacion
Mujeres | Hombres

Administracion Dep.Promocién Comercial 2 0 Feminizada

Direccion 0 1 Masculinizada

Gerencia 1 0 Feminizada
Jefa Dpto. Innovaciéon 1 0 Feminizada
Jefa Dpto. Promocién Comercial 1 0 Feminizada
Jefa Dpto. Administracion 1 0 Feminizada
Jefa Dpto. Proyectos Europeos 1 0 Feminizada
Tecnicos/Tecnicas 6 0 Feminizada

OBIJETIVO

De acuerdo con la legislacién vigente referenciada al inicio del informe, el objetivo de este
analisis ha sido obtener la informacién necesaria para verificar que el sistema retributivo de la
empresa garantiza la aplicacién efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en

materia salarial.

Este analisis tiene como propdsito asegurar que la empresa cumple con su obligacion de
retribuir de manera equitativa por la prestacién de un trabajo de igual valor, evitando cualquier
tipo de discriminacion directa o indirecta. Asimismo, busca confirmar que el sistema retributivo
de la entidad se basa en principios de transparencia, equidad y objetividad, garantizando asi los

derechos salariales de toda la plantilla.
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Para ello, es fundamental que la empresa establezca criterios de retribucidn claros, neutrales y
objetivos para todos los conceptos salariales, incluyendo mejoras voluntarias, beneficios y

complementos salariales, de manera que se eliminen posibles sesgos o desigualdades.

Ademas, la empresa debe disponer de informacién detallada y realizar un analisis estadistico
anual de las retribuciones desagregadas por conceptos salariales y puestos de trabajo. Esto se
materializa en los Registros Retributivos, documentos de caracter obligatorio para todas las
empresas, que permiten un control riguroso y continuo sobre la equidad retributiva dentro de

la organizacion.

ACTUACIONES
REVISION Y DESCRIPCION DE LOS COMPLEMENTOS SALARIALES Y EXTRASALARIALES:

Con el objetivo de garantizar la equidad retributiva y la transparencia en la empresa, se han
definido una serie de medidas que buscan ajustar y revisar los complementos salariales y
extrasalariales. Estas medidas se basan en principios de universalidad, proporcionalidad y
publicidad, y estan disefladas para asegurar que no exista ninguna discriminacién por razén de

sexo en las retribuciones. A continuacién, se detallan las actuaciones propuestas:

= Universalidad: Se elaborard un Manual de Politica Retributiva que establezca de
manera clara y objetiva las cantidades asociadas a cada puesto de trabajo. En este
manual se describirdn detalladamente los complementos salariales y extrasalariales

abonados, garantizando su aplicacién de forma equitativa.

* Proporcionalidad: La retribucién estard alineada con el valor aportado por cada puesto
de trabajo, asegurando que el sexo de las personas no influya en las cantidades
percibidas. Esta proporcionalidad se basara en la valoraciéon objetiva de los puestos de

trabajo

* Publicidad: El Manual de Politica Retributiva serd accesible para toda la plantilla, a

través de la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras.

» Anadlisis diferencial de impacto: La politica retributiva se basard en un andlisis
exhaustivo de factores como el convenio colectivo, los diferentes puestos de trabajoy
la situacion econémica de la empresa. Se asegurard que las cantidades asignadas no
estén influenciadas por el sexo de las personas que ocupan los puestos. También se
realizara una descripcion detallada de los complementos salariales y una correcta

clasificaciéon profesional.

= Informacion estadistica desagregada: Se incluirdn datos estadisticos desagregados

por sexo en el Registro Retributivo que se actualizara anualmente.

= Participacion: La representacién legal de la plantilla participard activamente en la

elaboracion del Manual de Politica Retributiva de la empresa.
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AREA DE SALUD LABORAL Y CONDICIONES DE TRABAJO

La Area de Salud Laboral y Condiciones de Trabajo en un plan de igualdad tiene como objetivo
garantizar un entorno laboral seguro y saludable para todas las personas trabajadoras,
independientemente de su género. Esta area busca identificar y abordar cualquier riesgo
laboral que pueda afectar de manera diferente a hombresy mujeres, promoviendo condiciones
de trabajo equitativas y respetuosas. Se centra en la prevencidn de riesgos laborales, la
adaptacion de puestos de trabajo y el bienestar fisico y emocional de los empleados,
asegurando que las politicas de salud laboral no discriminen ni generen desigualdades de

género.

INFORMACION CUALITATIVA

En ATEVAL, se evallUan de manera continua las condiciones de trabajo del personal, poniendo
especial énfasis en la seguridad laboral, la salud de las personas trabajadoras y la organizacion
del trabajo. Esta evaluacidn permite conocer la situacién actual y adoptar medidas que

garanticen un entorno laboral seguro, saludable y adaptado a las necesidades del personal.
Jornada de trabajo y horarios

El personal de ATEVAL puede elegir entre jornada intensiva o partida, adaptando su horario a
sus necesidades personales y familiares. Esta flexibilidad constituye un elemento destacado de
conciliacidon y favorece el equilibrio entre la vida laboral y personal. Ademas, se ofrecen
facilidades en los horarios de entrada y salida, permitiendo ajustes puntuales segun
necesidades individuales y situaciones familiares, lo que refuerza la politica de flexibilidad y

bienestar laboral.

Actualmente, no se contempla el teletrabajo de forma habitual, aunque puede evaluarse de
manera puntual segun la naturaleza de las funciones. No existen jornadas reducidas regulares,

si bien la organizacion es flexible para adaptarse a circunstancias concretas del personal.
Trabajo por turnos

El trabajo en ATEVAL se realiza en horario de oficina, mayoritariamente en horario diurno, por

lo que no se realizan turnos, ya que la actividad no incluye produccién continua.
Ropa laboral y equipamiento

El personal no utiliza ropa laboral habitual, ya que las funciones se desarrollan principalmente
en oficinas. En casos excepcionales, como visitas a plantas de produccidén, se dispone de

chalecos de seguridad u otros elementos de proteccidén necesarios.
Salud laboral y prevencién de riesgos

ATEVAL cuenta con un Servicio de Prevencion Ajeno (SPA) que se encarga de la vigilancia de la
salud del personal y proporciona asesoramiento especializado segun los riesgos identificados.
Este servicio garantiza un seguimiento preventivo y correctivo para mantener la salud laboral

del personal.
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Ademas, ATEVAL dispone de un protocolo especifico de actuacién y prevencidn ante
situaciones de acoso sexual 0 acoso por razdén de sexo, asegurando un entorno laboral seguro

y respetuoso.

ATEVAL ofrece condiciones de trabajo flexibles y conciliadoras, apoyadas por un servicio externo
de prevencién de riesgos que vela por la salud del personal. La organizacién prioriza la
seguridad, la salud y el bienestar de las personas trabajadoras, con especial atencidn a la

conciliacidén y a la prevencion de riesgos laborales.

INFORMACION CUANTITATIVA

Distribucién de la plantilla por tipo de contrato y jornada

En el periodo comprendido entre 2023 y 2024, la plantilla de ATEVAL ha experimentado una
ligera reduccidn, pasando de quince a catorce personas trabajadoras, lo que supone una
disminucion del 6,7%. A pesar de este ajuste, la estabilidad laboral se mantiene como un rasgo
caracteristico de la organizacién, dado que la totalidad de los contratos son indefinidos. No se
registran contratos temporales, en practicas ni de formacién, lo que evidencia un compromiso

firme con la continuidad y seguridad en el empleo.

DISTRIBUCION DE PLANTILLA POR TIPO DE CONTRATO Y JORNADA (2024)

Jornada Contrato Mujeres % (Horiz.) % (Vert) Hombres % (Horiz.) % (Vert.) Total
Contrato indefinido n 100% 85% (0] 0% 0% n 79%

Contrato para la formaciony
Completa o] 0% 0% (0] 0% 0% o 0%

el aprendizaje

Contrato en practicas ] 0% 0% (0] 0% 0% o 0%
Contrato indefinido 2 67% 15% 1 33% 100% 3 21%
Parcial Contrato Fijo discontinuo o 0% 0% o 0% 0% (o] 0%
Contrato en practicas o] 0% 0% (0] 0% 0% o 0%
Total 13 93% 1 7% 14 100%
DISTRIBUCION DE PLANTILLA POR TIPO DE CONTRATO Y JORNADA (2023)
Jornada Contrato Mujeres % (Horiz.) % (Vert) Hombres % (Horiz.) % (Vert) Total
Contrato indefinido m 85% 92% 2 15% 67% 13 87%
Contrato para la formacion y
Completa L (0] 0% 0% (0] 0% 0% (o] 0%
el aprendizaje
Contrato en practicas (0] 0% 0% (0] 0% 0% (] 0%
Contrato indefinido 1 50% 8% 1 50% 33% 2 13%
. Contrato para la formacion y
Parcial L (0] 0% 0% (0] 0% 0% (o] 0%
el aprendizaje
Contrato en practicas (0] 0% 0% (0] 0% 0% o 0%
Total 12 80% 100% 3 20% 100% 15 100%

En relacion con la distribuciéon de la jornada, la mayor parte del personal desarrolla su actividad
a tiempo completo. En 2023, el 87% de la plantilla tenia jornada completa, frente al 13% que
trabajaba a tiempo parcial. En 2024, aunque la jornada completa continda siendo la modalidad
predominante (79%), se aprecia un ligero incremento de la jornada parcial, que alcanza el 21%
de la plantilla. Este cambio responde a la apuesta de ATEVAL por ofrecer férmulas de flexibilidad

gue faciliten la conciliacién de la vida personal y laboral.

En cuanto a la composicidon por sexo, la plantilla se encuentra claramente feminizada. En 2023,
el 80% de las personas trabajadoras eran mujeres, mientras que en 2024 este porcentaje se

eleva al 93%, quedando la presencia masculina reducida al 7% de la plantilla. Ademas, cabe
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sefialar que la Unica persona trabajadora de sexo masculino en 2024 se encuentra vinculada a
la organizacioén a través de un contrato indefinido a jornada parcial, lo que refuerza ain mas el

predominio femenino en el conjunto de la plantilla.

DISTRIBUCION DE PLANTILLA POR TIPO
DE CONTRATO Y JORNADA

13

n

2

o o o o

Contrato indefinido Contratoen practicas  Contrato indefinido Contrato en practicas

w2023 12024

En conclusion, ATEVAL presenta un marco laboral caracterizado por la estabilidad en el empleo,
con el cien por cien de los contratos indefinidos, y con una marcada mayoria de mujeres en su
plantilla. La tendencia hacia un ligero incremento de la contratacién a jornada parcial refleja el
compromiso de la organizacién con la flexibilidad laboral y la conciliacién, aspectos que

complementan la seguridad contractual ya consolidada en la entidad.

CONVERSIONES DE CONTRATO EN EL ULTIMO ANO (2024)

Mujeres Hombres Total
De parcial a completo 1 0% (o] 0% 1 0%
Total 1 0% (0] 0% 1 0%

En 2024 solo se ha producido una conversiéon de contrato de parcial a completo (en una mujer)
y ninguna en hombres. Aunque no se observan indicios de discriminacidén directa entre mujeres
y hombres, la escasez de conversiones refleja rigidez en las condiciones laborales y un margen

de mejora en la planificacién de recursos humanos.

Desde la perspectiva de igualdad y salud laboral, es importante garantizar que cualquier
conversidon o mejora contractual se base en criterios objetivos y transparentes, de manera que,
aunque sean pocas, las oportunidades se repartan equitativamente y se impulse, en la medida

de lo posible, la estabilidad y calidad de los contratos para ambos sexos.
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HORARIOS DE TRABAJO

En la plantilla de ATEVAL, el 93 % del personal trabaja en jornada partida de manana y tarde,
mientras que solo una trabajadora realiza jornada continua de mafana. Este dato refleja una

homogeneidad en los horarios para la gran mayoria de la plantilla, con una Unica excepcidon

femenina.
Mujeres % (Horiz.) % (Vert) Hombres % (Horiz) % (Vert) Total
Jornada partida: mafhana y tarde 12 92% 92% 1 8% 100% 13 93%
Jornada continua: mafana 1 100% 8% (o] 0% 0% 1 7%
Jornada continua: tarde o 0% 0% o 0% 0% [0} 0%
Jornada continua: noche o] 0% 0% o 0% 0% (o] 0%
Turnos: mafiana / tarde (o] 0% 0% (o] 0% 0% (o] 0%
Turnos: mafiana / tarde / noche o 0% 0% o 0% 0% o 0%
Turnos: otro tipo o 0% 0% o 0% 0% o 0%
Otros: teletrabajo o 0% 0% o 0% 0% o 0%
13 93% 100% 1 7% 100% 14 100%
Mujeres % (Horiz) % (Vert) Hombres % (Horiz.) % (Vert.) Total
Jornada partida: mafiana y tarde n 79% 92% 3 21% 100% 14 93%
Jornada continua: mafiana 1 100% 8% (o] 0% 0% 1 7%
Jornada continua: tarde (0] 0% 0% (o} 0% 0% (o] 0%
Jornada continua: noche (o] 0% 0% (o] 0% 0% (o] 0%
Turnos: mafiana / tarde o] 0% 0% o 0% 0% o 0%
Turnos: manana / tarde / noche o 0% 0% (o] 0% 0% o 0%
Turnos: otro tipo o 0% 0% o 0% 0% o 0%
Otros: teletrabajo [0} 0% 0% (o] 0% 0% o 0%
12 80% 100% 3 20% 100% 15 100%

Desde la perspectiva de igualdad y condiciones de trabajo, esta situacidn no evidencia
discriminacién directa, pero si sefiala que las jornadas continuas son muy excepcionales y
podrian responder a circunstancias especificas (conciliacidén, necesidades del puesto o
acuerdos individuales). Resulta recomendable analizar los criterios por los que se asignan las
jornadas y asegurar que el acceso a modalidades horarias mas flexibles sea transparente,

objetivo y accesible para mujeres y hombres en igualdad de condiciones.

50 de 83



11l PLAN DE IGUALDAD H T E v H L

AREA DE COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

La Area de Comunicacién y Lenguaje No Sexista en el diagndstico del plan de igualdad tiene
como objetivo garantizar que todas las comunicaciones internas y externas de la empresa se
realicen de manera inclusiva, evitando expresiones, imagenes o mensajes que refuercen
estereotipos de género o discriminen a cualquier persona por su sexo. Este ambito busca
analizar el uso del lenguaje y la representacién visual en la organizacidn para asegurar que
reflejan los valores de igualdad, respeto y diversidad, contribuyendo a crear un entorno laboral
mas justo y equitativo. Ademas, se promueve la formacién del personal en el uso de un lenguaje

inclusivo como parte fundamental de la cultura empresarial.

INFORMACION CUALITATIVA
En ATEVAL, se utiliza diversos canales de comunicacion internos y externos que permiten
difundir informacién de manera eficaz, asegurando que los mensajes sean inclusivos y libres de

sesgos de género, en linea con los principios de lenguaje no sexista y comunicaciéon igualitaria.

Canales internos
Como canales internos podemos encontrar:
e Correo electrénico: canal principal para la difusidon de informacién entre el equipo de
la asociaciéon, asegurando mensajes claros, respetuosos y con lenguaje inclusivo.
e Microsoft Teams: plataforma para reuniones virtuales, intercambio de archivos y
coordinacién de grupos de trabajo, fomentando una comunicacién colaborativa y

respetuosa.

Canales externos
Como canales externos podemos encontrar:

e Pagina web corporativa (ATEVAL): Es el espacio digital de referencia de la asociacion.
Refleja su imagen institucional, valores y actividades. Ademas, difunde noticias,
documentaciéon y proyectos con un enfoque inclusivo y lenguaje no sexista,
garantizando transparencia y accesibilidad para todos los publicos.

e Comunicadosy circulares a asociados: Son los documentos oficiales que la asociacion
remite periédicamente a sus miembros. Se redactan con lenguaje claro, respetuoso y
no discriminatorio, asegurando que toda la informacién llegue de forma comprensible
y equitativa a las personas asociadas.

e Redes Sociales (RRSS): Constituyen una herramienta estratégica para acercarse a la
sociedad, dar visibilidad a la asociacién y promover su imagen, actividades y valores. En
cada publicacion se cuida la representacion equitativa, la diversidad y el uso de
lenguaje inclusivo.

o LinkedIn: Red profesional orientada al sector empresarial y asociativo. Se utiliza
para compartir noticias institucionales, colaboraciones, logros y eventos,
reforzando la imagen de la asociacién en entornos profesionales y fomentando

conexiones estratégicas.
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o Instagram: Red visual que permite mostrar de forma atractiva las actividades,
campanfas y proyectos de la asociacion. Se aprovecha para difundir contenidos
graficos y audiovisuales que refuercen mensajes inclusivos y promuevan la
participacion.

o Facebook: Canal para mantener informada a una comunidad amplia y diversa.
Se utiliza para divulgar eventos, noticias y campafas, fomentando la
interaccién con socios y publico general.

o X (Twitter): Plataforma idénea para difundir noticias breves, actualizaciones
inmediatas y posicionamientos institucionales. Permite interactuar en tiempo
real con medios, asociados y ciudadania, proyectando mensajes igualitarios y
libres de estereotipos.

e Maedios de comunicacion: La asociacion mantiene relaciones con prensa, radio y otros
medios de comunicacién, colaborando en entrevistas, notas de prensa y reportajes.
Esta colaboracidon garantiza que los mensajes emitidos sean igualitarios, respetuosos,

no estereotipados y alineados con los valores de la asociacion.

En todos sus canales de comunicacion, la asociacién mantiene un compromiso firme con el uso
de un lenguaje no sexista que refleje sus valores de igualdad y respeto. Para ello, procura
emplear términos neutros y desdoblamientos cuando resulta pertinente, evitando expresiones
discriminatorias o estereotipos de género que puedan perpetuar desigualdades. Asimismo,
garantiza la visibilidad y representacion equitativa de mujeres y hombres en sus mensajes,
imagenes y contenidos, mostrando una comunicacién inclusiva y plural. De este modo, cada
comunicado, publicacién o interaccion refuerza los valores de diversidad, respeto y equidad que
caracterizan a la asociacién, proyectando una imagen coherente con su misién y su

compromiso social.
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INFORMACION CUANTITATIVA
Para evaluar cuantitativamente la comunicacién de la asociacién, se han identificado los

siguientes canales externos, detallando su presencia digital y posibles métricas de seguimiento:

Es el principal canal de comunicacién institucional de la
asociacion. A través de la web se presentan sus objetivos,
actividades, noticias, proyectos y servicios para las
empresas asociadas. También funciona como repositorio
de documentacion y espacio para difundir convocatorias,
jornadas y contenidos con enfoque inclusivo y lenguaje
no sexista.

Pagina web
corporativa  www.ateval.com
(ATEVAL)

Es la red profesional por excelencia. La asociacion la
utiliza para posicionarse en el ambito empresarial y
LinkedIn ATEVAL en asociativo del sector textil, difundir noticias corporativas,
(ATEVAL) LinkedIn establecer colaboraciones, compartir logros y
actividades, y reforzar su imagen en un entorno
profesional y especializado.

Red social visual que permite mostrar de forma atractiva
la vida y las actividades de la asociacion. Aqui se
comparten imagenes y videos de eventos, campafas,
proyectos y acciones de sensibilizacién, reforzando los
valores de diversidad y lenguaje inclusivo. Es un canal
ideal para llegar a publicos mas jovenes o con un interés
visual.

ATEVAL en

Instagram
9 Instagram

Plataforma muy util para mantener informada a una
comunidad amplia y diversa. Se publican noticias,
eventos, proyectos y actividades, fornentando la
Facebook % interaccién con socios, publico general y entidades
- colaboradoras. Es un canal versatil para dar continuidad
a las campanfas de comunicacion y visibilizar la labor de
la asociacion.

Canal ideal para difundir noticias breves, actualizaciones
rapidas, convocatorias y posicionamientos
institucionales. Permite interactuar en tiempo real con

X de ATEVAL medios de comunicacion, instituciones, empresas y
ciudadania, consolidando la presencia digital de la
asociacion y proyectando mensajes igualitarios y libres
de estereotipos.

X (antes
Twitter)
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AREA DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON
SEXO

La prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo es un aspecto fundamental dentro
del Plan de Igualdad de cualquier organizacion. Este diagndstico busca identificar los posibles
riesgos, conductas inadecuadas o situaciones que puedan generar un ambiente laboral no
equitativo ni seguro, afectando especialmente a mujeres y colectivos vulnerables. Evaluar el
entorno laboral es clave para detectar actitudes o practicas discriminatorias, sensibilizar al
personal y establecer protocolos de actuacion eficientes. De esta forma, el diagndstico permitira
implementar acciones preventivas que promuevan un entorno de trabajo respetuoso y libre de

cualquier tipo de acoso, fommentando la igualdad de género.

INFORMACION CUALITATIVA

ATEVAL manifiesta un compromiso firme y constante con la prevencidn, deteccién y actuaciéon
frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo. Este compromiso se enmarca en sus politicas
internasy en su Plan de Igualdad, garantizando un entorno seguro, respetuoso e inclusivo para
todas las personas vinculadas a la asociacion, ya sean personal interno, colaboraciones externas

O personas asociadas.

Para materializar este compromiso, la asociacidn dispone de un Protocolo para la Prevenciény
Actuaciéon ante el Acoso Sexual y por Razén de Sexo, aprobado y difundido entre todo su
personal y 6rganos de gobierno. Este documento se constituye como una herramienta esencial
para asegurar la tolerancia cero frente a cualquier forma de acoso, protegiendo la dignidad y

los derechos fundamentales de las personas.
El protocolo establece de manera detallada:

e Medidas preventivas: acciones de sensibilizacién, formacion e informacién dirigidas a
todas las personas vinculadas a la asociacién, con el fin de detectar y evitar conductas

inadecuadas.

e Procedimientos de actuacién y denuncia: garantizan confidencialidad, imparcialidad,
proteccidn de las personas afectadas y respeto al debido proceso en todas las fases del

procedimiento.

e Canales de comunicacién seguros y accesibles: vias confidenciales para presentar

quejas o denuncias, asegurando respuesta y seguimiento adecuado.

e Compromiso con la mejora continua: revision periddica del protocolo y actualizacion
conforme a la normativa vigente y a las buenas practicas en materia de igualdad y

prevencién del acoso.

Con la existenciay aplicacién de este protocolo, ATEVAL refuerza su cultura organizativa basada
en la igualdad, el respeto y la diversidad, asegurando que cualquier situacion de acoso sexual o
acoso por razén de sexo sea prevenida y, en su caso, abordada con la maxima diligencia. Esta

politica no solo cumple con las obligaciones legales establecidas, sino que también responde a
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un compromiso ético y social de la asociaciéon para fomentar entornos laborales y asociativos

libres de violencia, discriminacién y desigualdad.

En el marco del diagnéstico del Plan de Igualdad, este protocolo se identifica como una
fortaleza esencial de ATEVAL, ya que establece las bases para consolidar una convivencia
seguray respetuosa, impulsando una cultura de prevencién y actuacion rapida ante cualquier

indicio de acoso sexual o por razén de sexo.
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AREA DE INFRAREPRESENTACION FEMENINA

El diagndstico en el area de infrarrepresentacién femenina es esencial para el desarrollo del
Plan de Igualdad. Esta evaluacién se centra en identificar las dreas en las que las mujeres estan
subrepresentadas en la organizacion. La falta de representacion femenina en ciertos roles o

niveles jerarquicos puede reflejar barreras sistémicas y desigualdades persistentes.

El diagndstico tiene como objetivo proporcionar una visidon clara de esta problematica,
permitiendo a la organizacion implementar estrategias efectivas para mejorar la
representacion de las mujeres. Este analisis no solo ayudara a promover un entorno mas
inclusivo y equitativo, sino que también facilitara la creacién de politicas y practicas que
favorezcan el desarrollo profesional de las mujeres y garanticen su igualdad de oportunidades

en el lugar de trabajo.
INFORMACION CUALITATIVA

El andlisis cualitativo realizado en ATEVAL muestra que la infrarrepresentacion femenina es
practicamente inexistente, dado que la composicién de la asociacién es mayoritariamente
femenina. La Unica excepcidén se encuentra en la Presidencia, que actualmente estd ocupada

por un hombre, siendo este el Unico cargo masculino dentro de la estructura organizativa.

Este dato evidencia un escenario atipico en comparacién con otras entidades del sector, ya que
la mayoria de los puestos de responsabilidad y de participaciéon activa en ATEVAL estan
ocupados por mujeres, lo que supone una fortaleza significativa en términos de igualdad y
representatividad. La Unica brecha identificada en la presidencia no responde a una politica

discriminatoria, sino al contexto actual de la asociacién y a su trayectoria institucional.

Desde el punto de vista cualitativo, esta situaciéon indica que ATEVAL cuenta con un entorno
favorable para el liderazgo femenino, con escasas barreras para la participacion y promocién de
las mujeres en sus drganos de gobierno. Sin embargo, es recomendable mantener mecanismos
de seguimiento y evaluacién para garantizar que, en futuras renovaciones O pProcesos
electorales, se sigan promoviendo la igualdad de oportunidades y la participacion equilibrada

de mujeres y hombres en todos los niveles, incluida la Presidencia.

En conjunto, los resultados reflejan que ATEVAL se encuentra en una posicidn avanzada en
materia de representatividad femenina, con estructuras que favorecen la presenciay liderazgo
de las mujeres, constituyendo un punto de partida muy positivo para seguir impulsando la

igualdad real y efectiva dentro de la asociacién.
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INFORMACION CUANTITATIVA

A nivel global, la plantilla de ATEVAL muestra una mayoria clara de mujeres en ambos afios: en
2023, las mujeres representaban el 81% del total de la plantilla, mientras que en 2024 aumentan
al 93%. Esto indica que, en términos generales, no existe una infrarepresentacion femenina

global, sino una situacidn contraria, con ligera infrarepresentacién masculina.

Sin  embargo, al analizar la distribucidn por departamentos, se observa que la
infrarepresentacion femenina se concentra exclusivamente en los cargos de Direccion. En
ambos anos, este departamento estaba compuesto Unicamente por un hombre, lo que
representa un 100% de presencia masculina y una ausencia total de mujeres. Este dato
evidencia que, pese a la mayoria femenina general, las mujeres estan practicamente ausentes

en los niveles de maxima responsabilidad.

PLANTILLA DESAGREGADA POR DEPARTAMENTO (2024)

Mujeres % (Horiz.) % (Vert.) Hombres % (Horiz.) % (Vert.) Total
Direccion (0] 0% 0% 1 100% 100% 1 71%
Gerencia 1 100% 8% (0] 0% 0% 1 71%
Promocién Comercial 4 100% 31% [0} 0% 0% 4 28,6%
Innovacion 4 100% 31% (0] 0% 0% 4 28,6%
Proyectos Europeos 2 100% 15% [0} 0% 0% 2 14,3%
Administracion 2 100% 15% (0] 0% 0% 2 14,3%
Total 13 93% 100% 1 7% 100% 14 100,0%
Mujeres % (Horiz.) % (Vert.) Hombres % (Horiz.) % (Vert.) Total
Direccion 0% 0% 1 100% 33% 1 6,3%
Gerencia 1 100% 8% (0] 0% 0% 1 6,3%
Promocién Comercial 3 100% 23% [0} 0% 0% 3 18,8%
Innovacion 5 83% 38% 1 17% 33% 6 37,5%
Proyectos Europeos 1 50% 8% 1 50% 33% 2 12,5%
Administracion 3 100% 23% (0] 0% 0% 3 18,8%
Total 13 81% 100% 3 19% 100% 16 100,0%

En 2023, algunos departamentos contaban con cierta presencia masculina, como Innovacién
(17% hombres) y Proyectos Europeos (50% hombres). En 2024, la plantilla se consolidé con una
mayoria femenina ain mas marcada en la mayoria de los departamentos, alcanzando el 100%
en Promocién Comercial, Innovacién, Proyectos Europeos y Administraciéon. Por su parte, los
cargos de direccién y gerencia mantienen una representacion equilibrada por género, lo que
refleja un avance hacia la igualdad en todos los niveles de la organizacién y demuestra que
ATEVAL combina una fuerte presencia femenina en los departamentos operativos con una

direccion inclusiva y equilibrada.
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En conclusién, la plantilla de ATEVAL presenta una fuerte presencia femenina en la mayoria de
los departamentos, incluyendo Promociéon Comercial, Innovacién, Proyectos Europeos y
Administracion, donde las mujeres alcanzan el 100% de representacion en 2024. En los cargos
directivos, la distribucién muestra un equilibrio de género a nivel jerarquico, con un hombre en
Direccién y una mujer en Gerencia, lo que indica que las responsabilidades de liderazgo estan
distribuidas de manera inclusiva. Entre 2023 y 2024, la representacion femenina se ha
mantenido o incrementado en casi todos los departamentos, consolidando la presencia de las

mujeres en los niveles operativos y medios.

En conjunto, estos datos reflejan que ATEVAL ha logrado una plantilla mayoritariamente
femenina en todos los niveles operativos, mientras que los cargos directivos presentan una
representacion equilibrada por género, mostrando un avance notable hacia la igualdad de

género en la organizacion.

DISTRIBUCION PLANTILLA POR DEPARTAMENTO

Administracion
Proyectos Europeos
Innovacioéon
Promocién Comercial
Gerencia
Direccion [IIINNEGEGEGEE
0 1 2 3 4

Mujeres B Hombres
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AREA DE VIOLENCIA DE GENERO

El diagndstico en el drea de violencia de género es un elemento clave para el desarrollo del Plan
de Igualdad, ya que permite conocer y evaluar las politicas, protocolos y medidas existentes
para prevenir, detectar y actuar ante posibles situaciones de violencia de género. Este analisis
se orienta a identificar los riesgos, necesidades y recursos con los que cuenta la asociacién para

garantizar un entorno seguro, respetuoso y libre de cualquier tipo de violencia.

La evaluacion también busca examinar la sensibilizacién y formacién del personal y de las
personas asociadas en materia de violencia de género, asi como la existencia de canales de
comunicacion y apoyo confidenciales y accesibles. Este diagndstico es esencial para asegurar
la tolerancia cero frente a cualquier manifestacién de violencia de género y para establecer
estrategias que fortalezcan la proteccién, la atencidon y el acompafamiento de las posibles

personas afectadas.

Con esta informacién, la asociacién puede diseflar e implementar medidas eficaces que
refuercen su compromiso con la igualdad y la no discriminaciéon. De este modo, se contribuye
no solo a cumplir con la normativa vigente, sino también a consolidar una cultura organizativa

basada en el respeto, la dignidad y la seguridad para todas las personas vinculadas a la entidad.

INFORMACION CUALITATIVA

Actualmente, en nuestra organizacién no contamos con ningun caso de violencia de género, lo
que refleja el compromiso y la cultura de respeto que hemos construido. No obstante, somos
plenamente conscientes de la importancia de estar preparados ante cualquier eventualidad.
Por ello, mantenemos una actitud proactiva y estamos dispuestos a tomar todas las medidas
necesarias para responder de manera eficaz y oportuna en caso de que se presentara un

incidente concreto.

Nuestro compromiso se traduce en la constante revision y actualizacién de nuestros protocolos
internos, asegurando que cada miembro de la organizacion sepa cdmo actuar y a quién acudir
en situaciones de riesgo. Ademas, trabajamos en colaboracién con especialistas y organismos
especializados en la materia para garantizar que nuestras acciones estén alineadas con las
mejores practicas y la legislacion vigente. Asi, reafirmamos nuestro compromiso con un
entorno laboral seguro, respetuoso e inclusivo, donde la integridad y el bienestar de todas las

personas sean siempre una prioridad.
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ENCUESTA EN MATERIA DE IGUALDAD A LOS TRABAJADORES/AS
Se ha llevado a cabo una encuesta de igualdad dirigida a todas las personas trabajadoras de la
asociacion con el fin de valorar e identificar las necesidades existentes en materia de igualdad,

permitiendo asi detectar posibles areas que requieran atencién y mejora.

Esta encuesta tiene como objetivo primordial recoger la percepcion del personal sobre la
cultura organizativa de la empresa, especialmente en lo que respecta a las practicas y politicas
relacionadas con la igualdad de oportunidades. Ademas, la encuesta busca comprender de
manera mas profunda cuales son las necesidades y expectativas del equipo en este ambito, asi
como recopilar propuestas que puedan contribuir al desarrollo de un entorno laboral mas

equitativo e inclusivo.

Hemos comunicado a toda la empresa la necesidad de elaborar un Plan de Igualdad,
destacando su importancia para promover la equidad y garantizar el cumplimiento normativo.
Como parte de este proceso, se ha enviado a toda la plantilla una encuesta en materia de
igualdad, con el objetivo de recoger informacion clave sobre la situacién actual, identificar

posibles desigualdades y establecer una base sélida para la elaboracién del plan.

Mujeres % Mujeres Hombres % Hombres Total

Un total de 8 personas respondieron la encuesta, el 69% de la plantilla, de las cuales el 8%
corresponden a hombres y el 92% a mujeres, lo que refleja una participacidon diversa que
permitird obtener una visidn mas completa y representativa de las percepciones y necesidades

de la plantilla.

La encuesta ha sido contestada por un total de 9 personas (8 mujeres y 1 hombres),

representando un 69% del total de la plantilla.

RESPUESTAS A LA ENCUESTA

= HOMBRE MUJER
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Los resultados completos del diagnéstico y la Auditoria Retributiva de situacion en materia
de igualdad se presentan como anexos adicionales al presenta Plan de Igualdad en su formato

completo

v ANEXO “INFORME RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO”
v" ANEXO “INFORME RESULTADOS AUDITORIA RETRIBUTIVA”
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ATEVAL

8.OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

Realizado el diagnéstico, se llega a la conclusiéon de que los objetivos que se pretenden alcanzar

con la implantaciéon del Il Plan de Igualdad, son los siguientes:

SELECCION Y CONTRATACION

CONCILIACION Y
CORRESPONSABILIDAD

CLASIFICACION PROFESIONAL,
PROMOCION Y FORMACION

RETRIBUCIONES

SALUD LABORALY
CONDICIONES DE TRABAJO

COMUNICACION Y LENGUAJE NO
SEXISTA

PREVENCION ACOSO SEXUAL Y
ACOSO POR RAZON DE SEXO

INFRAREPRESENTACION
FEMENIA Y VIOLENCIA DE
GENERO

OBIJETIVOS

Garantizar la igualdad de oportunidades en todo el
proceso de seleccidon y contratacion de personal,
llevando a cabo procedimientos de seleccién objetivos.

Fomentar medidas de conciliacidon de la vida laboral y
personal con la finalidad de poder compatibilizar la
vida laboral con la personal, incluyendo las
necesidades familiares, personales e individuales.

o Analizar y determinar los criterios a tomar en
cuenta para la clasificacion de las categorias
profesionales, garantizando que no existan
diferencias por sexo.

o Lograr una distribucién mas equilibrada entre
mujeres y hombres en todas las areas de la
empresa.

Obtener la informacién necesaria para comprobar si el
sistema retributivo de la empresa, de manera
transversal y completa, cumple con la aplicacidn
efectiva del principio de igualdad entre mujeres y
hombres en materia de retribucion.

Garantizar la salud laboral y mejorar las condiciones de
trabajo, promoviendo un entorno seguro, saludable y
adecuado para el bienestar de todos los empleados.

Promover el uso de una comunicacién inclusiva y un
lenguaje no sexista que fomente la igualdad y el
respeto en todos los dmbitos de la empresa.

Garantizar un entorno laboral seguro y respetuoso,
libre de acoso sexual y acoso por razén de sexo,
promoviendo la igualdad y el respeto entre todos los
empleados.

Reducir la infrarrepresentacion femenina en todos los
niveles de la empresay prevenir la violencia de género,
promoviendo la igualdad de oportunidades y un
entorno seguro para todas las personas.

Para la consecucion de dichos objetivos, las acciones que se llevardn a cabo, se detallan en el

siguiente apartado.
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9.AREAS DE ACTUACION Y ACCIONES
AREA DE SELECCION Y CONTRATACION

FICHA DE LA ACCION

AREA DE ACTUACION  AREA DE SELECCION Y CONTRATACION

MEDIDA/ ACCION ACCION1

Garantizar la igualdad de oportunidades en todo el proceso de
OBJETIVOS QUE

seleccidn contratacién de ersonal, llevando a cabo
PERSIGUE Y P :

procedimientos de seleccién objetivos.

Accién 1.1
Realizar una recopilacién y andlisis detallado de los resultados de
cada etapa del proceso de reclutamiento y seleccién, utilizando un
3 enfoque estadistico y desagregado por sexo. Este analisis debe
PLAN DE ACCION
incluir todas las fases, desde la recepcidn y revision de curriculums
hasta la realizacion de entrevistas de trabajo, con el fin de
identificar posibles disparidades de género y asegurar la equidad
en el proceso.
De forma externa, estas acciones van dirigidas a las personas que
PERSONAS presenten su candidatura en ATEVAL.
DESTINATARIAS De forma interna, estas acciones van dirigida a las personas

responsables del proceso de seleccién y contratacion.

CRONOGRAMA DE

IMPLANTACION Accién 1.1 Durante la ejecuciéon del Plan de Igualdad.

RESPONSABLE Comisiéon de Seguimiento del Plan de Igualdad

Materiales: material de oficina
RECURSOS ASOCIADOS Econdmicos: horas de dedicacion de la persona responsable de la

realizaciéon del Plan de Igualdad

Para evaluar la efectividad de las acciones:

INDICADORES DE e N° de solicitudes de demanda de empleo recibidas,
SEGUIMIENTO desagregadas por sexo.
e Estadistica de recogida de datos desagregados.
La persona responsable de la realizacion del Plan de Igualdad,
PROCESO DE recopilard los indicadores de estas acciones y los compartirad con la
SEGUIMIENTO Y Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad en las reuniones
EVALUACION DE LAS ordinarias con la finalidad de analizar los resultados y evaluar la
ACCIONES efectividad de las acciones y, en su caso, proponer otras acciones

de mejora adicionales.
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AREA DE CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

FICHA DE LA ACCION

AREA DE ACTUACION  AREA DE CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD.

MEDIDA/ ACCION

OBJETIVOS QUE
PERSIGUE

PLAN DE ACCION

PERSONAS
DESTINATARIAS

CRONOGRAMA DE
IMPLANTACION

RESPONSABLE

RECURSOS
ASOCIADOS

INDICADORES DE
SECUIMIENTO

PROCESO DE
SEGUIMIENTO Y

EVALUACION DE LAS

ACCIONES

ACCION 2

Fomentar medidas de conciliacion de la vida laboral y personal
con la finalidad de poder compatibilizar la vida laboral con la
personal, incluyendo las necesidades familiares, personales e
individuales.

Accién 2.1

Informar a todas las personas trabajadoras sobre la normativa legal
vigente en materia de conciliacién, proporcionando detalles claros
y completos sobre sus derechos y obligaciones. Ademas,
comunicar de manera exhaustiva las acciones y medidas
especificas que la empresa lleva a cabo para promover y facilitar el
equilibrio entre la vida laboral y personal, asegurando que todas las
personas trabajadoras estén plenamente informados y puedan

beneficiarse de dichas iniciativas.

Esta accion va dirigida a toda la plantilla de ATEVAL.

La accién 2.1 se llevara a cabo durante todos los afos de vigencia
del plan de igualdad, al tratarse de una accién continuada en el
tiempo (2025 a 2029)

Comisiéon de Seguimiento del Plan de Igualdad

Materiales: material de oficina
Econdmicos: horas de dedicacion de la persona responsable de

realizacion del Plan de Igualdad

Accion 2.1

N° de peticiones aceptadas/n® de peticiones recibidas.

La persona responsable de la realizacién del Plan de Igualdad,
recopilara los indicadores de estas acciones y los compartira con
la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad en las
reuniones ordinarias con la finalidad de analizar los resultados y
evaluar la efectividad de las acciones y, en su caso, proponer otras

acciones de mejora adicionales.
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AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL, PROMOCION Y FORMACION

FICHA DE LA ACCION

AREA DE ACTUACION

MEDIDA/ ACCION

OBJETIVOS QUE
PERSIGUE

PLAN DE ACCION

PERSONAS
DESTINATARIAS

CRONOGRAMA DE
IMPLANTACION

RESPONSABLE

RECURSOS
ASOCIADOS

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

PROCESO DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION DE LAS
ACCIONES

AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL, PROMOCION Y
FORMACION

ACCION 3

Analizar y determinar los criterios a tomar en cuenta para la
clasificacion de las categorias profesionales, garantizando que no
existan diferencias por sexo.

Accién 3.1 - CLASIFICACION PROFESIONAL

Analizar los puestos de trabajo para garantizar que no existan
desigualdades de género o sesgos en la asignacion de roles y
responsabilidades.

Accién 3.2 - PROMOCION INTERNA

Difundir todas las vacantes internas de forma publica y accesible

para toda la plantilla

Esta accion va dirigida a toda la plantilla de ATEVAL.

Las acciones se llevardn a cabo durante todos los afos de
vigencia del plan de igualdad, al tratarse de acciones continuadas

en el tiempo

Comisiéon de Seguimiento del Plan de Igualdad

Materiales: material de oficina

Econdmicos: horas de dedicacion de la persona responsable de
Recursos Humanos

Accion 3.1:

e N°de correcciones realizadas.

Accion 3.2:

e N°de discrepancias detectadas.

La persona responsable de la realizacion del Plan de Igualdad,
recopilara los indicadores de estas acciones y los compartird con la
Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad en las reuniones
ordinarias con la finalidad de analizar los resultados y evaluar la
efectividad de las acciones y, en su caso, proponer otras acciones

de mejora adicionales.
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FICHA DE LA ACCION

i . AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL, PROMOCION Y
AREA DE ACTUACION S SVINGTEN

MEDIDA/ ACCION

OBIJETIVOS QUE
PERSIGUE

PLAN DE ACCION

PERSONAS
DESTINATARIAS

CRONOGRAMA DE
IMPLANTACION

RESPONSABLE

RECURSOS
ASOCIADOS

INDICADORES DE
SECUIMIENTO

PROCESO DE
SEGUIMIENTO Y

EVALUACION DE LAS

ACCIONES

ACCION 4

Lograr una distribucién equitativa de género en todas las areas de
la empresa y promover activamente la formacion en igualdad de
género para crear un entorno de trabajo inclusivo y diverso.
Accién 4.1 - FORMACION

Realizar un estudio anual exhaustivo de la formacién impartida,
desglosando los datos por variables como sexo, ambito formativo,
modalidad y departamento. Este analisis permitird evaluar la
efectividad y la equidad de las iniciativas de formacion, identificar
posibles brechas de género o areas de mejora, y garantizar una
distribucion justa y eficiente de los recursos de desarrollo
profesional dentro de la organizacion.

Accién 4.2 - FORMACION

Ofrecer a toda la plantilla formaciéon y formar a la comisidon
negociadora para incorporar principios de igualdad en todas las

negociaciones y acuerdos de la empresa.

Esta accion va dirigida a toda la plantilla de ATEVAL.

La accion 4.1 se realizara en el segundo afo del Plan de Igualdad.
La accidn 4.2 se desarrollard durante el primer afio del Plan de

Igualdad

Comisiéon de Seguimiento del Plan de Igualdad

Materiales: material de oficina

Econdmicos: horas de dedicacion de la persona responsable de
Recursos Humanos

Accion 4.1:

e Plan de formacion

Accion 4.2:

e N°Formaciones recibidas.

La persona responsable de la elaboracién del Plan de Igualdad,
recopilara los indicadores de estas acciones y los compartira con la
Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad en las reuniones
ordinarias con la finalidad de analizar los resultados y evaluar la
efectividad de las acciones y, en su caso, proponer otras acciones

de mejora adicionales.
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AREA DE RETRIBUCIONES

FICHA DE LA ACCION

AREA DE ACTUACION

MEDIDA/ ACCION

OBJETIVOS QUE
PERSIGUE

PLAN DE ACCION

PERSONAS
DESTINATARIAS

CRONOGRAMA DE
IMPLANTACION

RESPONSABLE

RECURSOS
ASOCIADOS

INDICADORES DE
SECUIMIENTO

PROCESO DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION DE LAS
ACCIONES

RETRIBUCIONES

ACCION 5

Obtener la informacién necesaria para comprobar si el sistema
retributivo de la empresa, de manera transversal y completa,
cumple con la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre
mujeres y hombres en materia de retribucion.

Accién 5.1

Realizar un estudio de Brecha Salarial con la finalidad de garantizar
la igualdad retributiva en trabajos de igual valor.

Accion 5.2

Revisar anualmente el Registro retributivo para comprobar que no
existen diferencias entre

significativas en los conceptos

trabajadores (por puesto y sexo).

Esta accion va dirigida a toda la plantilla de ATEVAL.

La accion 5.1y5.2 se llevardn a cabo anualmente.

Comisiéon de Seguimiento del Plan de Igualdad

Materiales: material de oficina
Econdmicos: horas de dedicacidon de la persona responsable de

Recursos Humanos

Accién 51y 5.2

e Analisis de la Brecha Salarial y el Registro Retributivo

La persona responsable de la realizaciéon del Plan de Igualdad,
recopilara los indicadores de estas acciones y los compartira con la
Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad en las reuniones
ordinarias con la finalidad de analizar los resultados y evaluar la
efectividad de las acciones y, en su caso, proponer otras acciones

de mejora adicionales.
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AREA DE SALUD LABORAL Y CONDICIONES DE TRABAJO

FICHA DE LA ACCION

AREA DE ACTUACION

MEDIDA/ ACCION

OBJETIVOS QUE
PERSIGUE

PLAN DE ACCION

PERSONAS
DESTINATARIAS

CRONOGRAMA DE
IMPLANTACION

RESPONSABLE

RECURSOS
ASOCIADOS

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

PROCESO DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION DE LAS
ACCIONES

AREA DE SALUD LABORAL Y CONDICIONES DE TRABAJO

ACCION 6

Garantizar la salud laboral y mejorar las condiciones de trabajo,
promoviendo un entorno seguro, saludable y adecuado para el
bienestar de todas las personas trabajadoras.

Accioén 6.1

Formar a las nuevas incorporaciones en prevencion de riesgos
laborales para mejorar su seguridad, reducir accidentes y fomentar

una cultura de trabajo responsable y saludable.

Esta accion va dirigida a toda la plantilla de ATEVAL

La accién 6.1 se llevara a cabo una vez al afo

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad

Materiales: material de oficina
Econdmicos: horas de dedicacidon de la persona responsable de

Recursos Humanos

Accioén 6.1

e Formaciones realizadas.

La persona responsable de la elaboracion del Plan de Igualdad,
recopilara los indicadores de estas acciones y los compartird con la
Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad en las reuniones
ordinarias con la finalidad de analizar los resultados y evaluar la
efectividad de las acciones y, en su caso, proponer otras acciones

de mejora adicionales.
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AREA DE COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

FICHA DE LA ACCION

AREA DE ACTUACION  AREA DE COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

MEDIDA/ ACCION ACCION 7

Promover el uso de una comunicacion inclusiva y un lenguaje no

OBJETIVOS QUE . . . .
PERSIGUE sexista que fomente la igualdad y el respeto en todos los ambitos
de la empresa.
Accién 7.1
Realizar una campanfa especifica de difusion del Plan de Igualdad,
interna (publicacidn interna y presentacion a toda la plantilla en
reunion informativa)
Accién 7.2
Solicitar el Visado de la Generalitat Valenciana “Fent Empresa.
PLAN DE ACCION Iguals en Oportunitats”. Incluir dicho logo en las comunicaciones
externas de la empresa, siempre y cuando se apruebe su uso por
parte del 6rgano correspondiente.
Accién 7.3
Revisar las comunicaciones de la empresa, tanto internas como
externas, para garantizar un uso inclusivo del lenguaje.
PERSONAS

DESTINATARIAS Esta accion va dirigida a toda la plantilla de ATEVAL.

La accién 7.1 se llevara a cabo durante el primer semestre de
CRONOGRAMA DE

IMPLANTACION vigencia del plan de igualdad y las acciones 7.2, 7.3 se llevardn a

cabo durante el primer afilo de vigencia del plan de igualdad

RESPONSABLE Comisiéon de Seguimiento del Plan de Igualdad

Materiales: material de oficina
RECURSOS

ASOCIADOS Econdmicos: horas de dedicacidon de la persona responsable de

Recursos Humanos

Accién 7.1

e Plan de Igualdad publicado y difundido (SI/NO)
Accion 7.2:

e Visado solicitado (SI/NO)

Accién 7.3:

INDICADORES DE
SECUIMIENTO
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e N° de usos de lenguaje sexista e imagenes basadas en
estereotipos de género detectados y n° de correcciones

realizadas.

La persona responsable de la elaboracion del Plan de Igualdad,

PROCESO DE recopilara los indicadores de estas acciones y los compartira con la

SEGUIMIENTO Y Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad en las reuniones
EVALUACION DE LAS  ordinarias con la finalidad de analizar los resultados y evaluar la
ACCIONES o ) .
efectividad de las acciones y, en su caso, proponer otras acciones

de mejora adicionales.
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AREA DE PREVENCION ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

FICHA DE LA ACCION

AREA DE ACTUACION AREA DE SALUD LABORAL Y CONDICIONES DE TRABAJO

MEDIDA/ ACCION ACCION 8

Garantizar la salud laboral y mejorar las condiciones de trabajo,
OBJETIVOS QUE

promoviendo un entorno seguro, saludable y adecuado para el
PERSIGUE

bienestar de todas las personas trabajadoras

Accién 8.1

Publicar y divulgar ampliamente el “PROTROCOLO DE
PRECENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO" a toda la plantilla.

Accidn 8.2

PLAN DE ACCION

Formacién a la plantilla sobre cémo actuar y cémo tratar las

situaciones de acoso sexual.

PERSONAS

DESTINATARIAS Esta accion va dirigida a toda la plantilla de ATEVAL.

La accién 8.1 se llevard a cabo durante el primer semestre de

CRONOGRAMA DE vigencia del plan de igualdad.

IMPLANTACION La accién 8.2 se desarrollara durante el primer afio del plan de
igualdad.

RESPONSABLE Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad
Materiales: material de oficina

RECURSOS L. . . 2

ASOCIADOS Econdmicos: horas de dedicacidon de la persona responsable de

Recursos Humanos
Accion 8.1
e Protocolo de actuacion y su publicacion (SI/NO)

INDICADORES DE
Accion 8.2:

SEGUIMIENTO
e N° de cursos formativos y N° de personas que reciben

formacion en materia de acoso sexual
La persona responsable de la elaboracién del Plan de Igualdad,
PROCESO DE recopilara los indicadores de estas acciones y los compartira con la
SEGUIMIENTO Y Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad en las reuniones
EVALUACION DE LAS ordinarias con la finalidad de analizar los resultados y evaluar la
ACCIONES . . .
efectividad de las acciones y, en su caso, proponer otras acciones

de mejora adicionales.
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AREA DE INFRARREPRESENTACION FEMENINA

AREA DE ACTUACION  AREA DE INFRARREPRESENTACION FEMENINA

MEDIDA/ ACCION

OBJETIVOS QUE
PERSIGUE

PLAN DE ACCION

PERSONAS
DESTINATARIAS

CRONOGRAMA DE
IMPLANTACION

RESPONSABLE

RECURSOS
ASOCIADOS

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

PROCESO DE
SEGUIMIENTO Y

EVALUACION DE LAS

ACCIONES

ACCION 9

Fomentar la igualdad de oportunidades y aumentar la presencia
de mujeres en puestos masculinizados o con baja representacion
femenina.

Accién 9.1

En igualdad de condiciones de idoneidad y competencia,
priorizar la incorporacién y promocién de mujeres en puestos con

infrarrepresentacion femenina.

Todas las personas candidatas a puestos de trabajo y promociones

internas en areas con baja presencia femenina.

Accién 9.1 Aplicacion continua durante la vigencia del Plan de

Igualdad.

Departamento de Recursos Humanos y Comisiéon de Igualdad.

Horas de dedicacion del personal responsable y soporte

administrativo para seguimiento

Accion 9.1

e Porcentaje de mujeres contratadas o promovidas en puestos
masculinizados.

e Evolucién de la representacion femenina en los diferentes
puestos.

La Comision de Igualdad revisara peridodicamente los datos de

contratacién y promocién para valorar el impacto y ajustar

medidas.
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AREA DE VIOLENCIA DE GENERO

FICHA DE LA ACCION

AREA DE ACTUACION  AREA DE VIOLENCIA DE GENERO

MEDIDA/ ACCION ACCION 10

OBJETIVOS QUE Prevenir la violencia de género, promoviendo la igualdad de

PERSIGUE oportunidades y un entorno seguro para todas las personas.
Accién 10.1

Facilitar a las trabajadoras victimas de violencia de género la

adaptacion de la jornada laboral, el cambio de turno y/o la

flexibilidad horaria, siempre que la organizacién del trabajo lo

permita y previa solicitud formal y justificada.

Esta accidn se enmarca en lo previsto en la Ley Orgéanica 1/2004 de

Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género,
| Articulo 1, punto 1, en relacién con los derechos laborales

PLAN DE ACCION
especificos para estas situaciones.
No se contempla el traslado de centro al no existir otro centro de

trabajo en Espana.

Accién 10.2

Disefar e implementar una campafa anual de sensibilizacion en
torno al 25 de noviembre, Dia Internacional para la Eliminacion de
la Violencia contra la Mujer.

Accion 10.1

Trabajadoras victimas de violencia de género que acrediten su

situacion conforme a la normativa vigente y soliciten medidas de
PERSONAS

DESTINATARIAS proteccion laboral.

Accion 10.2
Toda la plantilla de la empresa.
Accidn 10.1: Aplicacion inmediata desde la aprobacion del Plan de

Igualdad. Implementaciéon bajo demanda, en funcién de cada
COMO CRONOGRAMA

DE IMPLANTACION caso.

Accién 10.2: Campafa anual cada mes de noviembre durante la
vigencia del Plan de Igualdad.

Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad y departamento de

RESPONSABLE
RRHH
Materiales: material de oficina
RECURSOS L L
ASOCIADOS Econdmicos: horas de dedicacidon de la persona responsable de

Recursos Humanos
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Accién 10.1:
e NuUmero de solicitudes de medidas de adaptacion por
violencia de género.

e Numero de medidas aplicadas.
INDICADORES DE

SEGUIMIENTO
Accion 10.2

e NuUmero de campanas realizadas.

e Visibilidad y alcance de la campafia en medios internos.

La persona responsable de la realizacion del Plan de Igualdad,
PROCESO DE recopilara los indicadores de estas acciones y los compartird con la
SEGUIMIENTO Y Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad en las reuniones
EVALUACION DE LAS  ordinarias con la finalidad de analizar los resultados y evaluar la
ACCIONES . . .
efectividad de las acciones y, en su caso, proponer otras acciones

de mejora adicionales.
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10.CALENDARIO DE EJECUCION DEL PLAN DE
IGUALDAD

El cronograma detallado para la implementacién y desarrollo del Plan de Igualdad de nuestra
empresa es el siguiente, abarcando todas las fases esenciales para asegurar una ejecucion

efectiva y sostenida a lo largo del tiempo:

Compromiso de la

5 s 15 de julio de 2025
Direccion

Constitucion de la

Comision de Igualdad. 30 de julio de 2025

Acta de aprobacion del
diagnéstico y auditoria 06 de octubre de 2025
retributiva

Aprobaciéon del Plan de

Igualdad. 20 de octubre de 2025

Registro del Plan de
Igualdad en REGCON y
solicitud para la obtencion
de visado de planes de
Igualdad en empresas de la
Comunidad Valenciana.

20 de octubre de 2025

Inicio implantacion de las
acciones.

20 de octubre de 2025

75de 83



1l PLAN DE IGUALDAD H T E V H L

Siendo el cronograma de implantacion de cada accidn el siguiente, se detallan las etapas clave

para garantizar una ejecucion efectivay coordinada de todas las iniciativas del Plan de Igualdad:

2026

§

2028 20

2 TRIMESTRE
3 TRIMESTRE
4TRIMESTRE
1TRIMESTRE

' 3 TRIMESTRE
4TRIMESTRE
2 TRIMESTRE
3TRIMESTRE
4TRIMESTRE
1TRIMESTRE
2 TRIMESTRE §
3 TRIMESTRE

o
a
o
. 1TRIMESTRE
2,

S 1TRIMESTRE
F
8 2TRIMESTRE
2

g
8
g 4TRIMESTRE |8

ACCION 1 izar la igualdad de i todo el proceso de de personal, llevando a cabo

AREA DE
< Realizar una recopilacion y analisis detallado de los resultados de cada etapa
SELECCION Y - placiony ° g
Accién11  del proceso de reclutamiento y seleccion, utilizando un enfoque estadistico y

CONTRATACION desagregado por sexo.

ACCION 2 Fomentar medidas de conciliacién de la vida laboral y personal con la fi der

ar la vida laboral con la personal, incluyendo las necesidades

AREA DE CONCILIACION Y Informar a todas las personas trabajadoras sobre la normativa legal vigente
[eLUIST NN Accion 21 en materia de conciliacién, proporcionando detalles claros y completos sobre
sus derechos y obligaciones.

ACCIGN 3 Analizary determinar los criterios a tomar en cuenta para la clasificacién de las categorias profesionales, garantizando que no existan dif

rencias por sexo.

CLASIFICACION PROFESIONAL
Accién31  Analizar los puestos de trabajo para garantizar que no existan desigualdades

de género o sesgos en la asignacion de rolesy responsabilidades
PROMOCION INTERNA
Difundir todas las vacantes internas de forma publica y accesible para toda la
plantilla
i iva de género en todas las dreas de la empresay i la i6n en igualdad de género para crear un entorno de trabajo

Lograr
Accions 22!

clusivo y diverso.

FORMACION

Realizar un estudio anual exhaustivo de la formacién impartida, desglosando
los datos por variables como sexo, ambito formativo, modalidad y
departamento.

FORMACION

Ofrecer a toda la plantilla formacién y formar a la comision negociadora para
incorporar principios de igualdad en todas las negociaciones y acuerdos de la
empresa

Obtenerlai i6 ia p si el sistema retributivo de la empresa, de manera y cumple con la aplicacién efectiva del principio
de igualdad entre mujeresy hombres en materia de retribucion.

PROMOCION Y FORMACION

AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL,

Realizar un estudio de Brecha Salarial con la finalidad de garantizar la igualdad
AREA DE " retributiva en trabajos de igual valor.

RETRIBUCIONES

o]
=
=
<
“
w
a
<
w
3
<

Revisar anualmente el Registro retributivo para comprobar que no existen
diferencias significativas en los conceptos entre trabajadores (por puesto y
sex0).

Accién 6 Garantizar la salud laboral y mejorar |: lici de trabajo, i un entorno seguro, y para el bienestar de todos los empleados.

Formar a las nuevas incorporaciones en prevencion de riesgos laborales para
Accién 61 mejorar su seguridad, reducir accidentes y fomentar una cultura de trabajo
responsable y saludable.

LABORAL Y
CONDICIONES DE
TRABAJO

Accién 7 eluso de inclusivay un lenguaje no sexista que fomente la igualdadyy el respeto en todos los ambitos de la empresa.

Realizar una campaiia especifica de difusion del Plan de Igualdad, interna

Accion 7.1 A . .
(publicacion interna y presentacion a toda la plantilla en reunion informativa)

COMUNICACION Y

Solicitar el Visado de la Generalitat Valenciana “Fent Empresa. Iguals en
Oportunitats”

LENGUAJE NO
SEXISTA

Revisar las comunicaciones de la empresa, tanto internas como externas,

Accién 7.3
para garantizar un uso inclusivo del lenguaje

AREA DE Accién8  Garantizar la salud laboral y mejorar | iciones de trabajo, iendo un entorno seguro, saludable y para el bienestar de todos los empleados.

PREVENCION
ACOSO SEXUAL Y
ACOSO POR
RAZON DE SEXO

Publicar y divulgar ampliamente el “PROTROCOLO DE PRECENCION Y|

Accién 8.1 }
ACTUACION FRENTE AL ACOSO Y LGTBIQ+" a toda la plantilla.

Accién82 Formacién ala plantilla sobre cémo actuar y cémo tratar las situaciones de
acoso sexual

AREA DE Accioén 9 laigualdad de i aumentar | ia d s ini; con baja

INFRARREPRESEN ) . )
i En igualdad de mérito y capacidad, se priorizara la contratacion de la persona
TACION del sexo menos representado en la empresa, para fomentar una mayor
FEMENINA diversidad y equidad de género en el entorno laboral,
Accion 10 laig i y aumentar I: ia de j ini: con baja 6
AREA DE Facilitar a las trabajadoras victimas de violencia de género la adaptacion de la
Accién101  jornada laboral, el cambio de turno y/o la flexibilidad horaria, siempre que la
VIOLENCIA DE ! , ¢ red
organizacion del trabajo lo permita y previa solicitud formaly justificada
GENERO Disefiar e implementar una campafa anual de sensibilizacion en torno al 25
Accién10.2 de noviembre, Dia Internacional para la Eliminacion de la Violencia contra la
Mujer.
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T.SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad nos va a permitir conocer las dificultades que
van surgiendo durante la implantaciéon de las acciones, permitiendo hacer los ajustes

necesarios para lograr una adecuada implantacién del Plan de Igualdad.

El seguimiento es un proceso que permite examinar los progresos del mismo, establecer la

viabilidad de las acciones planteadas e identificar y anticipar las posibles mejoras.

La evaluacién permite valorar la eficiencia, eficacia y grado de consecucidon de las

acciones/medidas propuestas en el Plan de Igualdad y, su viabilidad.

Por tanto, la Comisiéon de Seguimiento del Plan de Igualdad sera la encargada de llevar a cabo
el seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad, elaborando un informe con los resultados

alcanzados. La Comisidn es el 6rgano encargado de velar por:

v El cumplimiento de las acciones concretas

v" Revision vy, si es necesario, actualizacién del diagndstico para dar respuesta a cambios
relevantes en la empresa y sus trabajadores/as

v' Evaluacion y analisis del grado de cumplimiento y consecucién de los objetivos del

presente plan de igualdad

Resoluciéon de dudas, dificultades y discrepancias que puedan surgir

Colaboracién con la implantacién de las medidas incluidas en el presente documento

Cualquier accién dirigida a mejorar, complementar y actualizar el plan

Colaboracién y apoyo en el tratamiento de los casos de violencia de género

AN N NN

Elaboracion del informe anual de evaluacién y seguimiento del plan

Para la elaboraciéon de este informe de seguimiento, la Comisidn se reunird, al menos, 1vez al

afo. El informe recogera la siguiente informacioén:

—_

Objetivo de la accién

Descripcion de la accidon y cdmo se ha ejecutado
Fecha de la ejecucion

Impacto en la plantilla y en la organizacioén

Grado de consecucién del objetivo

o v AN WN

Propuesta de mejora, de modificacidn de acciones o de incorporacién de nuevas

acciones

Se realizard al menos, una evaluaciéon intermedia y otra final durante la vigencia del Plan de
Igualdad, asi como cuando sea acordado por la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad
para la evaluacion del grado de desarrollo y cumplimiento de las medidas, asi como la

valoraciéon de los resultados.
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Objetivos de la Comisiéon de Seguimiento

v Efectuar el control de las acciones contempladas en el apartado 8 “Areas de

actuacioén y acciones”.

v Identificar las dificultades que se presenten durante su desarrollo para
solucionarlas y tomar las medidas necesarias.

v' Evaluar el cumplimiento de los objetivos y analizar la continuidad de Plan de

Igualdad.

v' Valorar la incidencia del Plan de Igualdad en la empresa

La Comisiéon de Seguimiento del Plan de Igualdad, estara integrada por la representacion legal

de la empresay serd la misma que la presente comisidon negociadora del Plan de Igualdad.
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12.PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

Sin perjuicio de los plazos de revision que se contemplan de manera especifica en el
presente Plan de Igualdad, deberd revisarse si concurren las circunstancias previstas en el Art.
9.2. del RD 901/2020 de 13 de octubre:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y

evaluacioén 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 actuacion de la Inspeccién de

Trabajo y Seguridad Social.

c) En los supuestos de fusién, absorcién, transmisién o modificacion del estatus juridico

de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifigue de manera sustancial la plantilla de la
empresa, sus métodos de trabajo, organizacidén o sistemas retributivos, incluidas las
inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo
o las situaciones analizadas en el diagndstico de situaciéon que haya servido de base

para su elaboracién.

e) Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacién directa o
indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan de

igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

En caso de ser preciso modificar el Plan de Igualdad, las modificaciones serdn acordadas por la

Comision Negociadora del Plan de Igualdad.

En caso de desacuerdo, la Comision Negociadora podra acudir a los procedimientos y érganos
de solucién auténoma de conflictos, si asi se acuerda, previa intervencién de la comisidn

paritaria del convenio correspondiente, si asi se ha previsto en el mismo para estos casos.
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13.ANEXO 1: GLOSARIO

Acoso por razén de sexo: Cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de
una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un

entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (art. 7 Ley Orgdnica 3/2007).

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. Se
consideraran en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razdn de sexo.
El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién
de una situacidn constitutiva de acoso sexual o de acoso por razdn de sexo se
considerard también acto de discriminacién por razén de sexo (art. 7 Ley Orgdnica

3/2007).

Discriminacién directa por razén de sexo: Se considera discriminacién directa por
razén de sexo la situacidon en que se encuentra una persona gue sea, haya sido o pudiera
ser tratada, en atencién a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion

comparable. (art. 6.7 Ley Orgdnica 3/2007).

Discriminacién indirecta por razén de sexo: Se considera discriminacion indirecta por
razén de sexo la situacidén en que una disposicién, criterio o practica aparentemente
neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas
del otro, salvo que dicha disposicién, criterio o practica, puedan justificarse
objetivamente en atencién a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar

dicha finalidad sean necesarios y adecuados. (art. 6.2 Ley Orgdnica 3/2007).

Discriminacién por embarazo o maternidad: Constituye discriminacién directa por
razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o
maternidad. (art. 8 Ley Orgdnica 3/2007).

Plan de igualdad de la empresa: Los planes de igualdad de las empresas son un
conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de
situacioén, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo. Los planes
de igualdad fijardn 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 evaluacidén de los objetivos fijados. (art. 46 Ley Orgdnica
3/2007).

Participacién equilibrada de mujeres y hombres: Reparto entre mujeres y hombres
en el acceso y la participaciéon en todas las esferas de la vida que constituye una
condicion primordial para la igualdad. Se considera participacion equilibrada aquella
en la que la representacién de un sexo no es inferior al 40% ni superior al 60% con

respecto al otro sexo.
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Promocién de la igualdad en la negociaciéon colectiva: Mediante la negociacion
colectiva se podran establecer medidas de accidn positiva para favorecer el acceso de
las mujeres al empleo y la aplicaciéon efectiva del principio de igualdad de trato y no
discriminacion de las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres (articulo 43 Ley

3/2007).

Igualdad de remuneracién por trabajos de igual valor: Se entiende por igualdad de
remuneracion por razén de sexo la obligacién del empresario a pagar por la prestaciéon
de un trabajo de igual valor la misma retribucidn, 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 (articulo 28 Estatuto Trabajadores).

Discriminacién por embarazo o maternidad: constituye discriminacién directa por
razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la

maternidad (articulo 8 Ley 3/2007).

Derechos de conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral: estrategia que se
dirige a hacer compatibles diferentes espacios y tiempos de |la vida de las personas para
responder a las necesidades y requerimientos de la vida laboral, la vida familiar y la vida
personal.

Los derechos de la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a
los trabajadores y trabajadoras en forma que fomenten la asuncién equilibrada de las
responsabilidades familiares, evitando toda discriminacidn basada en su ejercicio
(articulo 44.1 Ley 3/2007).

Diferencias de género: entendidas como diferentes posiciones de hombresy mujeresy

la desigual distribucién de recursos, accesos y poder en un contexto determinado.

Acciones positivas: Medidas especificas, a favor de las mujeres, para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres, con el fin de
hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad. Tales acciones, que seran
aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y

proporcionadas en relacién con el objetivo perseguido en cada caso.

Tutela judicial 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 terminacién de la relacién en la que

supuestamente se ha producido la discriminacion (articulo 12.1 Ley 3/2007).

81de 83



1l PLAN DE IGUALDAD H I E v H L

14.ANEXO 2. COMPROMISO DE IGUALDAD

ATEVAL

COMPROMISO EN
MATERIA DE IGUALDAD

Ontinyent, 15 de julio de 2025

ATEVAL Asociacién de Empresarios Textiles de la Comunidad Valenclana reafirma su
compromiso firme con la promeoecidn de la igualdad de trato v de oportunidades entre
mujeres y hombres. Este compromiso implica la ausencia de toda forma de discriminacidn,
directa o indirecta, por razdn de sexo, y se traduce en la adopeidn de politicas activas que

impulsen la igualdad real en el seno de nuestra organizacidn.

En cumplimients de lo establecido en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres ¥y hombres, ATEVAL desarrolla su 11l Plan de Igualdad como
instrurmento clave para avanzar en esta materia. Este nueve plan supone un paso adelante
respecto al anterior, incorporande mejoras significativas vy nuevas medidas adaptadas a la
realidad actual de la ermpresa.

El I Plan de lgualdad recogerd todas las acciones disefadas para fornentar un entorno
laboral igualitario y establecerd mecanismos de seguimiento y evaluacidon que garanticen su

eficacia y evolucidn.

Asimismo, el desarrollo, implementacidn y revisidn de dichas medidas se realizard con la
partici pacidn activa de la representacidn legal de las personas trabajadoras, tanto en el marco
de la negociacion colectiva como en el seguimiento y evaluacién del propio plan,
garantizande asi un enfoque participative y consensuade.

Con esta iniciativa, ATEVAL reitera su voluntad de avanzar hacia una cultura organizativa
basada en la equidad, el respeto v la corresponsabilidad.

FDO.

Fdo. Jose Vicente Serna Revert
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