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1. MARCO LEGAL

En los ultimos afios, se han incorporado varias novedades al conjunto de
normativa reguladora de la Igualdad entre mujeres y hombres, sin embargo, esta
materia ya comenzé a legislarse a mediados del siglo XX.

En el dmbito internacional, encontramos la Declaracién Universal de los
Derechos Humanos de 1948 que, por primera vez, reconoce en su articulo primero el
derecho a la igualdad: “Todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y
derechos”. Previamente, la Organizacién Internacional del Trabajo, en su Declaracion
de Filadelfia de 1944 afirma que “todos los seres humanos, sin distincién de raza, credo
o sexo, tienen derecho a perseguir su bienestar material y su desarrollo espiritual en
condiciones de libertad y dignidad, de seguridad econdémica y en igualdad de
oportunidades”.

En el ambito nacional, la Constitucién Espariola de 1978, reconoce el principio
de igualdad en su articulo 14: “Los espafnoles son iguales ante la ley, sin que pueda
prevalecer discriminacién alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religiéon, opinién
o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social.”

Mas recientemente se ha publicado la Ley Orgdnica 3/2007 para la igualdad
efectiva de hombres y mujeres, abordando de forma mucho mas amplia esta materia 'y,
cuyo objeto es conseguir el derecho a la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres eliminando cualquier tipo de discriminacion. El contenido de esta
norma, se ha visto ampliado con la publicacién del RD 6/2019 de medidas urgentes para
garantia de la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y
la ocupacion, que trata de forma mas concreta y especifica la materia dentro del
ambito laboral, por ello y con la finalidad de llegar a una igualdad efectiva entre
mujeres y hombres, invita a las empresas a adoptar ciertas medidas enfocadas a la
consecucion de dicho objetivo dentro la propia empresa, entre ellas, la elaboracién,
aplicacién y seguimiento de planes de igualdad, cuyo contenido se ha desarrollado en
el RD901/2020 por el que se regulan los planes de igualdad y su registro. Este Real Decreto
regula exhaustivamente la forma en la que se han de llevar a cabo la elaboracion,
implantacion, seguimiento y evaluacion de los planes de igualdad en las empresas.
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2. PRINCIPIOS Y OBJETIVOS

Con la firma e implantaciéon de este Plan de Igualdad, OPERINTER VALENCIA, SL
apuesta firmemente por la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, por tanto, y en
consonancia con el Compromiso de la Direccién, este Plan integra una serie de
medidas enfocadas a garantizar laigualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres, asi como la eliminacién de todo tipo de discriminacion por razén de sexo,
ya sea directa o indirecta. Las medidas establecidas en el Plan de Igualdad desarrollan
los siguientes principios:

1. Promocion de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres, entendiendo por igualdad la ausencia de toda discriminacién por
razon de sexo en cualquier aspecto derivado de la relacién laboral.

2. Rechazo de toda discriminacion directa por razén de sexo. Se considera
discriminacién directa por razén de sexo la situacion en que se encuentra una
persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a su sexo, de
manera menos favorable que otra en situacion comparable. (Articulo 6.1 de la
Ley Orgdnica 3/2007 sobre la igualdad efectiva entre hombres y mujeres)

3. Rechazo de toda discriminacion indirecta por razén de sexo. Se considera
discriminacién indirecta por razén de sexo la situacion en que una disposicion,
criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha
disposicidn, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencién a
una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean
necesarios y adecuados. (Articulo 6.2 de la Ley Orgdnica 3/2007 sobre la igualdad
efectiva entre hombres y mujeres)

4. Rechazo del acoso sexual. El acoso sexual es cualquier comportamiento,
verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propésito o produzca el efecto
de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

5. Rechazo del acoso por razon de sexo. es cualquier comportamiento
realizado en funcién del sexo de una persona, con el propésito o el efecto de
atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho
a la aceptacién de una situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso por
razén de sexo se considerard también acto de discriminacién por razén de sexo.
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Partiendo de estos principios que constituyen los cimientos de este Plan de
Igualdad, se establecen los siguientes objetivos:

1. Garantizar el principio de igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

2. Fomentar una cultura de formacion, informaciéon, comunicacién vy
sensibilizacion en materia de igualdad.

3. Preveniry corregir cualquier comportamiento que pudiera ser indicio de acoso
sexual o por razén de sexo.

4. Fomentar el uso de un lenguaje no sexista.

5. Garantizar que todos los procesos se realizan de acuerdo a estos principios de
igualdad.

6. Con la ayuda del correspondiente diagndstico, realizar el andlisis de situacién
de la organizacién con el fin de identificar acciones o situaciones de las que
pudiera desprenderse que existe algun tipo de discriminacion.

7. Favorecer el acceso a OPERINTER VALENCIA, SL, asi como el desarrollo
profesional, en base a criterios estrictamente objetivos.
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3. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

3.1. Partes Suscriptoras

La Comision Negociadora del Plan de Igualdad estd compuesta por seis personas, tres
por cada una de las partes:

- Enrepresentacién de las Personas Trabajadoras:
e José Miquel Ramirez
e Jennifer Zamora Navarro
e Susana Pinar Garcia
- Enrepresentacién de la Empresa:
e José Alvarez Bayona
e Carmen Ferrando Iglesias
e Mercedes Amado Carbonell

3.2. Ambito de Aplicacién

El presente Plan de Igualdad sera de aplicacion a todas y cada una de las personas que
forman parte de la plantilla de Operinter Valencia, SL y en cualquiera de las
delegaciones de la empresa en todo el territorio nacional, incluidas aquellas personas
que pudieran iniciar su relacién laboral durante la vigencia de este Plan de Igualdad.

3.3. Vigencia

El I Plan de Igualdad de Operinter Valencia, SL, tendrd una vigencia de cuatro afos
desde su firma.

4. INFORME DIAGNOSTICO Y AUDITORIA RETRIBUTIVA

Con la finalidad de llevar a cabo la confeccién del | Plan de Igualdad de Operinter
Valencia, SL, se han elaborado el informe diagnéstico y la auditoria retributiva
tomando como referencia el ejercicio 2021, asi, se han analizado los datos relativos a
la plantilla de la empresa en fecha 31 de Diciembre de 2021 y las incorporaciones,
ceses y demas circunstancias que se han producido a lo largo de dicho afio. Toda la
informacion obtenida durante la fase de diagnéstico se ha utilizado Unica y
exclusivamente para el analisis previo a la negociacion del presente Plan de Igualdad.
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INFORMACION RELATIVA A LA EMPRESA

Operinter Valencia, SL es una de las empresas que forman parte del Grupo
Operinter cuyos inicios se remontan a principios de los anos ochenta. Esta dilatada
trayectoria, su constante crecimiento y capacidad de adaptacion a las necesidades del
mercado, han hecho de Operinter Valencia, SL una empresa lider en Espana, ya que es
una de las transitaras de referencia a nivel nacional e internacional.

Actualmente, Operinter Valencia, SL cuenta con cuatro oficinas distribuidas por
el area del Levante, concretamente situadas en Valencia, Castellén, Alicante y Murcia.
Dada la actividad de la empresa, resulta de aplicacion el convenio colectivo de
empresas transitarias, variando en funciéon de la provincia de cada una de sus
delegaciones.

Con la finalidad de registrar su primer Plan de Igualdad, se ha llevado a cabo la
elaboracién del presente diagndstico que recoge los datos relativos a la plantilla de la
empresa durante el ejercicio 2021. Tomando como referencia este mismo ejercicio, se
han analizado las incorporaciones y los ceses, la formacién realizada por la plantilla,
aspectos relativos a las condiciones de trabajo, seleccion de personal, auditoria
retributiva, etcétera, toda esta informacion estad desagregada por sexos y, para ello, los
datos cuantitativos se han extraido del propio programa de calculo de néminas, cuya
base de datos se ha ido trabajando a diario durante, al menos, la dltima década.

En la confeccion de este diagnéstico ha participado el departamento de
Recursos Humanos del Grupo, con la colaboracién del responsable de personal de
Operinter Valencia, SL, José Alvarez Bayona.

Con respecto a la publicidad, imagen de la empresa y/o comunicacién
corporativa, Operinter Valencia, SL, puede enviar comunicados internos a toda la
plantilla cuando surge la necesidad, ademas del trato diario con su cartera de clientes
y clientas. También cuenta con una pagina web en la que cualquier persona puede
consultar informacion sobe la propia empresa y sobre la actividad que desarrolla.
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DATOS RELATIVOS A LA PLANTILLA

Los datos cuantitativos relativos a la plantilla de Operinter Valencia, se han analizado
teniendo en cuenta la plantilla de la empresa a fecha 31 de Diciembre de 2021 y estudiando
varios aspectos como el tipo de contrato, tipo de jornada, puestos de trabajo, etc.

A continuacién, se detallan todos estos datos desagregados por sexo y distribuidos
por delegaciones, asi como el total de la empresa:

1. Numero total de personas a 31.12.2021

Ndmero de Personas a NuUmero de Personas a 31.12.2021 por Delegacién
31.12.2021 Valencia | Castellén | Alicante | Murcia
Total 72 Total 57 4 2 9
Hombre 36 Hombre 28 2 1 5
Mujer 36 Mujer 29 2 1 4

2. Numero de personas a 31.12.2021 segun su contrato de trabajo:

Tipos de contrato a 31.12.2021 por Delegacién
Tipos de Contrato a 31.12.2021
Valencia | Castellén | Alicante | Murcia
Total 72|Hombres 36|Mujeres 36| |Total 57 4 2 9|
Indefinido 64|Indefinido 31|Indefinido 33| |Indefinido 52 2 2 8
Temporal 6|Temporal 3[Temporal 3 Hombres 25 1 1 4
Jubilacion Parcial 2|Jubilacién Parcial 2|Jubilacion Parcial 0| [Mujeres 27 1 1 4
Temporal 3 ZE Oi 1
Hombres 1 1 0 1
Mujeres 2 1 0 0
Jubilacion Parcial 2 OE 0! 0
Hombres 2 0 0 0
Mujeres 0 0 0 0
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3. Numero de personas a 31.12.2021 segun su jornada de trabajo:

Tipos de jornada a 31.12.2021 por Delegacién
Tipos de Jornada a 31.12.2021
Valencia | Castellon | Alicante | Murcia
Total 72|Hombres 36|Mujeres 36| |Total 57 4 2 9
Completa 68|Completa 34|Completa 34| |Completa 54 4 2 8
Parcial 4|Parcial 2 |Parcial 2 Hombres 26 2 1 5
Mujeres 28 2 1 3
Parcial 3 0 0 1
Hombres 2 0 0 0
Mujeres 1 0 0 1

4. Numero de personas a 31.12.2021 por rango de edad:

Numero de personas por rango de edad a 31.12.2021 por
NUmero de personas por rango de edad a 31.12.2021 delegacion

Valencia [ Castellén | Alicante | Murcia

Total 72|Hombres 36/Mujeres 36| |Total 57 4 2 9
Menos de 30 afos 7|Menos de 30 afo 5|Menos de 30 afo 2| |Menos de 30 afos 6 0 0 1
De 30 a 50 afnos 45|De 30 a 50 afos 17|De 30 a 50 anos 28 De 30 a 50 afnos 34 3 1 7
Mas de 50 afios 20|Més de 50 afos 14|Mas de 50 afios 6| |Mas de 50 afnos 17 1 1 1
Hombres 28 2 1 5
Menos de 30 afios 4 0 0 1
De 30 a 50 afos 13 1 0 3
Més de 50 afos 11 1 1 1
Mujeres 29 2 1 4
Menos de 30 afos 2 0 0 0
De 30 a 50 afos 21 2 1 4
Més de 50 afos 6 0 0 0
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Numero de personas a 31.12.2021 por rango de antigliedad:

Numero de personas por rango de antigiiedad a 31.12.2021

Numero de personas por rango de antigiiedad a 31.12.2021

por delegacién

Valencia | Castellén | Alicante | Murcia
Total 72(Hombres 36(/Mujeres 36 |[Total 57 4 2 9
Menos de 3 afios 14|Menos de 3 afos 8|Menos de 3 afos 6| |Menos de 3 afos 1 2 0 1
Entre 3 y 10 afios 22|Entre 3y 10 afos 10|Entre 3y 10 afos 12 Entre 3 y 10 afos 15 1 1 5
Més de 10 afos 36|Mas de 10 afos 18|Méas de 10 afios 18| |Masde 10 afos 31 1 1 3
Hombres 28 2 1 5
Menos de 3 afos 6 1 0 1
Entre 3 y 10 afos 7 0 0 3
Més de 10 afios 15 1 1 1
Mujeres 29 2 1 4
Hombres 5 1 0 0
Entre 3 y 10 afos 8 1 1 2
Mas de 10 afos 16 0 0 2
6. Numero de personas a 31.12.2021 segun su nivel de estudios:
Ndmero de personas a 31.12.2021 segun nivel de estudios
Total [Hombred Mujeres Valencia Castellon Alicante Murcia
T H M T H M T H M T H M
Sin Estudios 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Graduado Escolar 2 2 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0
Bachillerato 3 3 0 2 2 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0
FP | - Grado Medio 1 0 1 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0
FP Il - Grado Superior 10 6 4 6 4 2 1 0 1 0 0 0 3 2 1
Estudios Universitarios de Primer Ciclo 5 1 4 4 1 3 0 0 0 1 0 1 0 0 0
Estudios Universitarios de Segundo Ciclo 11 6 5 7 4 3 2 1 1 0 0 0 2 1 1
Grado Universitario P 0 5 5 0 5 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Master 0 0 of o o o o o o o o o o o o0
Doctorado 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Sin Datos 38 18 200 34] 16} 18] 1 1 of 1 1 of 2 o 2
TOTAL 72 36 36| 57 28 29 4 2 2 2 1 1 9 5 4
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7. Numero de personas a 31.12.2021 segun su categoria o grupo profesional:

Numero de personas a 31.12.2021 por Grupo / Categoria Profesional segin convenio

Total | Hombres | Mujeres Valencia Castellén Alicante Murcia
T{H|M|T|H[M|T|H|M[T|H|[M
Auxiliar Administracion 13 7 6] 10 5 5 0 0 0 0 0 0 3 2 1
Oficial Administracion 51 22 29] 41{ 18} 23 3 1 2 2 1 1 5 2 3
Jefe/a Seccién 2 1 1 1 0 1 1 1 0 0 0 0 0 0 0
Jefe/a Negociado 6 6 0] 5 5 of of o of o 0 O 1 1 0
TOTAL 72 36 36] 57{ 28{ 29| 4 2 2 2 1 1 9; 5 4

8. Numero de personas a 31.12.2021 por departamentos:

Numero de personas a 31.12.2021 por Departamento / Puesto de Trabajo
Total | Hombres | Mujeres Valencia Castellén Alicante Murcia
TIH|IM]|T|H[M|T|H|M|T|H|[M
Aduana Export 3 3 0 3 3 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Aduana Import 4 2 2 4 2 2 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Aduana Import / Export 1 1 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Almacén 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Asistencia Direccion 1 0 1 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Cobros 1 0 1 1 of 1 o o of o of of o o0 o
Comercial 8 3 5 6 3 3 1 0 1 0 0 0 1 0 1
Consignaciones 2 2 of 20 2 o/ o o o o o of o o0 o0
Direccién Comercial 1 1 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Direccion 1 0 1 1 of 1 of of of o o of o o0 o
Exportaciéon Maritima 5 4 1 4 3 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0
Facturacion 4 0 4 4 o 4 o o of o o of o o0 o
Import / Export Maritimo 7 3 4 0 0 0 2 1 1 0 0 0 5 2 3
Import / Export Aéreo 3 1 2l 2 1 1 of 0 o0 1 0 1 0f 0i O
Importaciéon Maritima 7 3 4 7 3 4 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Pagos 1 1 of 1 17 o/l o o of o o of o o o
Pricing 3 0 3 30 o 3 of o of o o o o o0f o
Proyectos 2 1 1 2 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Recepcion 1 0 1 1 0] 1 0/ 0o of o o o o 0 o0
Responsable administracion 1 1 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Responsable Departamento 6 3 3 5 2 3 0 0 0 1 1 0 0 0 0
Responsable Oficina 3 3 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 2 2 0
Subdireccion 1 1 of 1 1 of o o o o o o o o o
Terrestre Completos 3 2 1 3 2 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Terrestre Grupaje 2 0 2 2 0 2 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Terrestre Nacional 1 1 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
TOTAL 72 36 36] 577 28] 29 4 2 2 2 1 1 9 5 4
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9. Numero de personas a 31.12.2021 por nivel jerarquico:

Numero de personas a 31.12.2021 segun su Nivel Jerarquico

Total |Hombres | Mujeres Valencia Castellon Alicante
T HI M| T HIM|T H| M
Direccion 1 0 1 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0
Subdireccién 1 1 0 1 1 of o, 0of of oO0f o0 O 0
Responsable Departamento 1 8 3 7 4 3 1 1 0 1 1 0 0
Empleado/a 59 27 32| 48{ 23i 25 3 1 2 1 0 1 4
TOTAL 72 36 36] 57{ 28 29 4 2 2 2 1 1 4

10. Distribucién de la Representacién Legal de las Personas Trabajadoras:

Representaciéon Legal de las Personas Trabajadoras a 31.12.2021 por
Delegacion
Valencia Castellon Alicante Murcia
Total 3 0 0 0
Hombre 2 0 0 0
Mujer 1 0 0 0
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INCORPORACIONES Y CESES 2021

Durante el ejercicio 2021, se han incorporado un total de 11 personas y han causado
baja definitiva en la empresa 10 personas.

A continuacion, se detallan las incorporaciones y los ceses desagregados por sexo y
distribuidos por delegaciones, asi como el total de la empresa:

INCORPORACIONES:

11. Numero de personas incorporadas por delegacion:

Incorporaciones 2021 por delegacion
Incorporaciones 2021
Valencia | Castelléon | Alicante | Murcia
Total 11 Total 8 2 0 1
Hombre 6 Hombre 4 1 0 1
Mujer 5 Mujer 4 1 0 0

12. Numero de incorporaciones segun su contrato inicial y distribuidas por delegacion:

Incorporaciones 2021 seguin su contrato por Delegaciones
Incorporaciones 2021 seguin su Contrato
Valencia | Castellén | Alicante | Murcia

Total 11|Hombres 6|Mujeres 5| [|Total 8 2 0
Indefinido 4|Indefinido 2|Indefinido 2| |Indefinido 4 0 0 0
Temporal 7 [Temporal 4|Temporal 3 Hombres 2 0 0 0

Mujeres 2 0 0 0

Temporal 4 2 0 1

Hombres 2 1 0 1

Mujeres 2 1 0 0

13. NUumero de incorporaciones segun su jornada de trabajo y distribuidas por delegacién:
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Incorporaciones 202 1segun su jornada por Delegacion
Incorporaciones 2021 segun su Jornada
Valencia | Castellon | Alicante | Murcia
Total 11({Hombres 6(Mujeres 5 |Total 8 2 0 1
Completa 11|Completa 6|(Completa 5| |Completa 8 2 0 1
Parcial 0|Parcial 0|Parcial 0 |Hombres 4 1 0 1
Mujeres 4 1 0 0
Parcial 0 0 0 0
Hombres 0 0 0 0
Mujeres 0 0 0 0

14. Numero de incorporaciones segun rango de edad de las personas contratadas y
distribuidas por delegacion:

Numero de personas por rango de edad incorporadas en 2021
Incorporaciones 2021 por rango de edad por delegacion
Valencia | Castellén | Alicante | Murcia
Total 11|Hombres 6|Mujeres 5| |Total 8 2 0 1
Menos de 30 afos 5|Menos de 30 afo: 4[Menos de 30 afio. 1 Menos de 30 afos 4 0 0 1
De 30 a 50 afnos 6[De 30 a 50 afos 2|De 30 a 50 anos 4 De 30 a 50 afos 4 2 0 0
Mas de 50 afios 0[Mas de 50 afos 0[Mas de 50 afos 0| |Mas de 50 anos 0 0 0 0
Hombres 4 1 0 1
Menos de 30 afios 3 0 0 1
De 30 a 50 afos 1 1 0 0
Mas de 50 anos 0 0 0 0
Mujeres 4 1 0 0
Menos de 30 afos 1 0 0 0
De 30 a 50 afos 3 1 0 0
Més de 50 afos 0 0 0 0

15. Numero de personas incorporadas segun su categoria o grupo profesional y por

delegacion:
Incorporaciones 2021 por Grupo / Categoria Profesional segiin convenio
Valenci 16 Ali Murci
Total |Hombres|Mujeres alencia Castellon icante urcia

TIHIM[T|H|{M|T|H|[M|T|H|M
Auxiliar Administracion 6 4 2 5¢ 37 21 0 Of Of Of Of O 1: 1t O
Oficial Administracion 5 2 3 31 1y 2 2y 1 1 0 0 Of 0: 0; O
Jefe/a Seccién 0 0 0] of 0oj 0/ 0j Of Of O0f O Of O 0 O
Jefe/a Negociado 0 0 of o, o Of 0f Of Of O O Of 0; Of O
TOTAL 11 6 5 8/ 4} 4 2y 1. 1 0 0 Of 1: 1: 0
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16. NUmero de personas incorporadas segun su nivel jerarquico:

Incorporaciones a 31.12.2021 segun su Nivel Jerarquico

Total | Hombres | Mujeres Valencia Castellén Alicante Murcia
TIH{M|T|H|M|T|[H[M|T|H|M
Direccién 0 0 oo of o, of of o o0 O O O o0 0f O
Subdirecciéon 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Responsable Departamento 0 0 of oy o o o0 o0 Of O O0f Of o0: 0: O
Empleado/a 11 6 5 8 4 4 2 1 1 0 0 0 1 1 0
TOTAL 11 6 5 8 4 4 2 1 1 0 0 0 1 1 0

De las once incorporaciones del ejercicio 2021, cuatro personas han pasado a formar
parte de la plantilla de la empresa tras la realizacién de las practicas formativas
correspondientes a sus estudios, de esta forma, Operinter Valencia, SL, se implica
directamente en la formaciéon de nuevos y nuevas profesionales al brindarles la oportunidad
de adquirir experiencia en su puesto de trabajo y en el propio sector.

Con respecto al resto de incorporaciones, al tratarse de personas que cuentan con una amplia
y conocida experiencia en el sector, se ha contactado directamente con ellas en el momento
en que ha surgido la vacante a cubrir en la empresa, ofreciéndoles la posibilidad de pasar a
formar parte de Operinter Valencia, SL. Tras esta toma de contacto inicial, se ha llevado a cabo
una entrevista personal en la que se han puesto en comun tanto la informacién relativa al
puesto de trabajo, como la experiencia y expectativas de las personas que optaban a él.
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CESES:

1.

0

Numero de personas que han causado baja por delegacion:

Ceses 2021 por delegacion
Ceses 2021
Valencia | Castellén | Alicante | Murcia
Total 10( (Total 5 2 2 1
Hombre 2 Hombre 1 0 1 0
Mujer 8 Mujer 4 2 1 1

2. Numero de personas que han causado baja segun su contrato y por delegacién:

3.

Ceses 2021 segun su Contrato

Ceses 2021 segun su contrato por Delegaciones

Valencia

Castellén

Alicante

Murcia

Total

10|Hombres

2[(Mujeres

8| |Total

5

2

2

Indefinido

2]

Indefinido

N

Indefinido

6 Indefinido

Temporal

N

Temporal

0[Temporal

2 Hombres

Mujeres

Temporal

Hombres

=L

Mujeres

=== L=

o IO |o

o o |o

Numero de personas que han causado baja segun su jornada y por delegacién:

Ceses 2021segun su jornada por Delegacion
Ceses 2021 segun su Jomada
Valencia | Castellon| Alicante | Murcia
Total 10|Hombres 2|Mujeres Total 5 2 2 1
Completa 8|Completa 2|Completa Completa 3 2 2 1
Parcial 2 |Parcial 0|Parcial Hombres 1 0 1 0
Mujeres 2 2 1 1
Parcial 2 0 0 0
Hombres 0 0 0 0
Mujeres 2 0 0 0
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4, Numero de personas que han causado baja por rango de edad y por delegacion:

Numero de personas que han causado baja en 2021 por rango
Ceses 2021 por rango de edad de edady por delegacion
Valencia | Castellén | Alicante | Murcia
Total 10|Hombres 2[(Mujeres 8| |Total 5 2 2 1
Menos de 30 afios 2|Menos de 30 afio: 0|Menos de 30 afo 2| |Menos de 30 afios 0 1 1 0
De 30 a 50 afos 6|De 30 a 50 afos 1{De 30 a 50 afnos 5 De 30 a 50 anos 4 1 0 1
Més de 50 afios 2|Més de 50 afios 1[Mas de 50 afios 1 Més de 50 afos 1 0 1 0
Hombres 1 0 1 0
Menos de 30 afos 0 0 0 0
De 30 a 50 afos 1 0 0 0
Mas de 50 afos 0 0 1 0
Mujeres 4 2 1 1
Menos de 30 afios 0 1 1 0
De 30 a 50 afos 3 1 0 1
Mas de 50 afos 1 0 0 0

5. Numero de personas que han causado baja segun su categoria o grupo profesional y
por delegacion:

Ceses 2021 por Grupo / Categoria Profesional segtin convenio

Total |Hombres| Mujeres Valencia Castellon Alicante Murcia

TIHIM[T|H|{M|T|H|[M|T|H|M
Auxiliar Administracion 3 0 31 1 0 1] 0 Oi Of 1 Of 1] 1¢ 0 1
Oficial Administracion 6 1 5 4 17 3| 2 0/ 2 0 0 0] 0i{ 0} O
Jefe/a Seccién 0 0 o o, 0o of 0oj 0; Oof 0; 0Of Of 0; 0O; O
Jefe/a Negociado 0 0 of o, o0 Oof 0f O Of O O Of 0: O O
Direccién 1 1 of o, o Of 0 O} O 1 1, Ol 0; Of O
TOTAL 10 2 8l 5 11 4| 2i O0f 2| 2¢ 1, 1| 1 0 1

6. Numero de personas que han causado baja segun su nivel jerdrquico y por delegacion:

Ceses durante 2021 segun su Nivel Jerarquico

Total |Hombres| Mujeres Valencia Castellon Alicante Murcia
T H|I M| T H M1 T H| M T HI M
Direcciéon 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Subdireccién 0 0 o of o, of of o, o O O O 0 0 O
Responsable Departamento 1 1 0 0 0 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0
Empleado/a 9 1 8 5 1 4 2 0 2 1 0 1 1 0 1
TOTAL 10 2 8 5 1 4 2 0 2 2 1 1 1 0 1
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7. Numero de personas que han causado baja segun la causa del cese y por delegacidn:

Ceses durante 2021 segun su causa

Total | Hombres | Mujeres Valencia Castellon Alicante Murcia
TIHI{M|T|H[M]T|H[M]T|H|[M
Jubilacion 1 0 1 1 0 1 0f 0, O 0 O O O 0 O
Voluntaria 6 1 5 2 1 1 2 0 2 1 0 1 1 0 1
Excedencia 1 0 1 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Subrogacién 1 0 1 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Despido 1 1 of o/ o, o o of O 1 1 0] 0 0/ O
TOTAL 10 2 8 5 1 4 2 0 2 2 1 1 1 0 1

En este Ultimo cuadro se observa que ocho de los diez ceses llevados a cabo durante
el ejercicio 2021, tienen como origen la decision de la propia persona trabajadora.
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SELECCION DE PERSONAL

Operinter Valencia, SL, es una empresa en constante evolucion y adaptacion a las
necesidades del mercado, por esta razén en cualquier momento estos cambios pueden ir
acompanados de la necesidad de nuevas incorporaciones.

En relacion a esta posibilidad, ademas de recibir candidaturas espontaneas en la
cuenta de correo electrénico publicada en su pagina web, cuenta con diversas herramientas
con las que llevar a cabo los procesos de seleccion tales como acceso al portal de empleo
“Infojobs”, o perfil en “Linkedin”. Este tipo de herramientas permite tanto la publicacion de
ofertas de empleo como la posibilidad de realizar una criba curricular en funciéon del
porcentaje de ajuste del perfil de las personas candidatas a la propia oferta, basandose
siempre en criterios objetivos extraidos de los curriculums como, por ejemplo, la formacion o
la experiencia.

Las ofertas de empleo se publican en funcion de la vacante que se necesita cubriry en
el momento en que ésta se produce. Tras la publicacion, se realiza un cribado de candidaturas
teniendo en cuenta la experiencia y formacién requeridas en el puesto de trabajo. Una vez
realizada la criba curricular, se contacta con las personas candidatas, cuyos perfiles mas se
ajustan a las necesidades de la empresa, para concertar una entrevista personal en la que se
pueda profundizar en la informacién relacionada con su trayectoria profesional, lo que
permitird conocer la adecuacién de cada perfil a la posicion vacante. Después de estas
entrevistas, se valoran todas las candidaturas para tomar una decisién, basandose en criterios
objetivos.

Las entrevistas personales las realiza José Alvarez Bayona, que es el responsable de
personal en Operinter Valencia, SL. En algunas ocasiones y dependiendo de las necesidades
de cada proceso, puede realizarlas acompanado de la persona responsable del departamento
en el que se va a cubrir la vacante, tomando de forma conjunta la decision sobre la candidatura
que finalmente pasara a formar parte de la plantilla de la empresa.



@©PERINTER

ESTABLISHED 1983

O

En el aflo 2021, se han llevado a cabo varias acciones formativas en la plantilla de

Operinter Valencia, SL.

A continuacion, se detallan los datos de estas acciones formativas desagregados por

FORMACION 2021

sexo y distribuidos por delegaciones, asi como el total de la empresa:

1. Numero de personas que han recibido formacién distribuidas por delegacién:

Formacién 2021

Formacién 2021 por delegacion

Valencia | Castellén | Alicante | Murcia
Total 9| |Total 8 0 1
Hombre 4{ |Hombre 4 0 0
Mujer 5 Mujer 4 0 1

2. Numero de personas que han recibido formacién segln su contrato:

Formacion 2021 segun su Contrato

Total 9(Hombres 4|Mujeres 5
Indefinido 9|Indefinido 4{Indefinido 5
Temporal 0|Temporal 0|Temporal 0

3. Nudmero de personas que han recibido formacién segun su jornada de trabajo:

Formacién 2021 seguin su Jornada

Total 9|Hombres 4|Mujeres 5
Completa 9(Completa 4|Completa 5
Parcial 0|Parcial 0|Parcial 0
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4. Numero de personas que han recibido formacién por rango de edad:

Numero de personas que se han formado en 2021 por rango
Formacién 2021 por rango de edad de edady por delegacion

Valencia | Castellén | Alicante | Murcia
Total 9|Hombres 4|Mujeres 5| |Total 8 0 1 0
Menos de 30 afos 0|Menos de 30 afo: 0|Menos de 30 afo 0| |Menos de 30 afos 0 0 0 0
De 30 a 50 afos 6[De 30 a 50 afos 3[De 30 a 50 afos 3 De 30 a 50 afos 5 0 1 0
Mas de 50 afios 3|Més de 50 afos 1|Més de 50 afos 2| |Mas de 50 anos 3 0 0 0
Hombres 4 0 0 0
Menos de 30 afios 0 0 0 0
De 30 a 50 afos 3 0 0 0
Mas de 50 afos 1 0 0 0
Mujeres 4 0 1 0
Menos de 30 afios 0 0 0 0
De 30 a 50 afos 2 0 1 0
Més de 50 afos 2 0 0 0

Numero de personas que han recibido formacién por rango de antigtiedad:

Numero de personas que se han formado en 2021 por rango
Formacioén 2021 por rango de antigtiedad de antigtiedad y por delegacion

Valencia | Castellén | Alicante | Murcia
Total 9[Hombres 4(Mujeres 5[ |Total 8 0 1 0
Menos de 3 afos 2|Menos de 3 afos 2|Menos de 3 afos 0| [Menos de 3 afios 2 0 0 0
Entre 3y 10 afios 4|Entre 3y 10 afos 2|Entre 3 y 10 anos 2 Entre 3y 10 afos 3 0 1 0
Més de 10 afos 3|Més de 10 afos 0|Més de 10 afos 3| |Masde 10 afios 3 0 0 0
Hombres 4 0 0 0
Menos de 3 afios 2 0 0 0
Entre 3y 10 afios 2 0 0 0
Més de 10 afos 0 0 0 0)
Mujeres 4 0 1 0
Menos de 3 afios 0 0 0 0
Entre 3y 10 afnos 1 0 1 0
Mas de 10 afios 3 0 0 0




©PERINTER ’ Q

6. Numero de personas formadas segun su categoria o grupo profesional:

Formacién 2021 por Grupo / Categoria Profesional segiin convenio

Total |Hombres|Mujeres Valencia Castellon Alicante Murcia
TIHIM[T|H|{M|T|H|[M|T|H|M
Auxiliar Administracion 0 0 o] of 0if O] 0f Of O] Of O Of Of 0f O
Oficial Administracion 8 4 4 7, 4, 3] 04 0i O 1 0Of 1| 0: 0O O
Jefe/a Seccién 1 0 1 1 0y 1 0y 0f O] 0/ O0f of O 0 O
Jefe/a Negociado 0 0 of o o0 Of 0/ O Of O Of Of 0: Of O
Direccién 0 0 o] 0of 0 0/ 0fj Of Of O O, Of O 0/ O
TOTAL 9 4 5| 8 4, 4 0 0 Of 1, 0} 1 0/ 0 O
7. Numero de personas formadas seguin su nivel jerarquico:
Formacién durante 2021 segun su Nivel Jerdrquico
Total | Hombres | Mujeres Valencia Castellon Alicante Murcia
T HIM| T|H|M|T|H|M H| M
Direccién 1 0 1 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Subdireccién 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Responsable Departamento 1 0 1 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Empleado/a 7 4 3 6 4 2 0o 0f O 1 0 1 0 0 O
TOTAL 9 4 5 8 4 4 0 0 0 1 0 1 0 0 0
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8. Numero de personas formadas segun su puesto de trabajo y/o departamento:

Formacién durante 2021 por Departamento / Puesto de Trabajo
Total | Hombres | Mujeres Valencia Castellon Alicante Murcia
T H M T H M T H M T H
Aduana Export 1 1 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Aduana Import 3 1 2 3 1 2| 0, 0, O O 0/ O o0 0; O
Aduana Import / Export 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Almacén 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Asistencia Direccién 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Cobros 0 0 oo of o o o o o o o0 o o 0 o0
Comercial 0 0 oo of o of o o of o o o o o] o0
Consignaciones 0 0 of of of o o of o o of o o0 o0
Direccién Comercial 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Direccion 1 0 11 1 o 1 o o o o o0 o o o0 o
Exportacién Maritima 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Facturacion 0 0 oo of o of o o0 o o o0 of 0 o0f o0
Import / Export Maritimo 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Import / Export Aéreo 2 1 1 1 1 0 0 0 0 1 0 1 0 0 0
Importacion Maritima 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Pagos 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Pricing 0 0 of of o o o o of o o0 o 0 o0 O©
Proyectos 1 1 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Recepcion 0 0 o0 of o O O 0O O O 0/ Of O 0f O
Responsable administracion 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Responsable Departamento 1 0 1 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Responsable Oficina 0 0 oo of o o o o0 ol 0 o0 o0 0f 0i O
Subdireccion 0 0 of o o o o o o o o o o o0 o0
Terrestre Completos 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Terrestre Grupaje 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Terrestre Nacional 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
TOTAL 9 4 5 8 4 4 0 0 0 1 0 1 0 0 0




@©PERINTER

ESTABLISHED 1983

O

9. Numero de personas formadas durante 2021, segun la modalidad de formacion:

Formacién durante 2021 seguin su modalidad

Total | Hombres | Mujeres Valencia Castellon Alicante Murcia
TIHI{M|T|H[M]T|H[M]T|H[M
Direccion 8 3 5 7 3 4 0 0 0 1 0 1 0 0 0
Online 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
A Distancia 0 0 oo o, o of of 0, O O O O 0 0/ O
Mixta 1 0 1 1 of o o0 of oO0f O oOf O 0 O
TOTAL 9 4 5 8 4 4 0 0 0 1 0 1 0 0 0

10. Numero de personas formadas durante 2021 clasificadas segun si han realizado la
formacién dentro o fuera de la jornada laboral:

Formaciéon durante 2021 dentro / fuera de la jornada laboral

Total | Hombres | Mujeres Valencia Castellén Alicante Murcia
TIHI M| T|H|M|[T|[H[M[T|H]|M
Dentro 9 4 5| 8 4 4] 0 O 1 0 1 0f 0i O
Fuera 0 0 o O 0ol 0i 0 0f O0f Of o0f O0f O
TOTAL 9 4 5] 8 4 4 0, O 1 0 1 0f 0 O

11. NUumero de horas de formacién durante el ejercicio 2021 distribuidas por sexo y

delegacion:
NuUmero de horas invertidas en formacién durante 2021
Total |Hombres | Mujeres Valencia Castellon Alicante Murcia
T{H|{ M| T|H[M|T[H[M|[T|[H|IM
231 71 160 227 71i 156 0 0 0 4 0 4 0 0 0
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CLASIFICACION PROFESIONAL

La plantilla de Operinter Valencia, SL, esta distribuida en varios departamentos
cuyas tareas y responsabilidades se adectan a la clasificacién profesional establecida
en cada convenio colectivo. A fecha 31 de diciembre de 2021, la distribucion de la
plantilla por departamentos y/o puestos de trabajo era la siguiente:

Ndmero de personas a 31.12.2021 por Departamento / Puesto de Trabajo

Total| Hombres | Mujeres Valencia Castellén Alicante Murcia
T H M T H M H M H M
Aduana Export 3 3 0 3 3 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Aduana Import 4 2 2 4 2 2 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Aduana Import / Export 1 1 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Almacén 0 0 oo o o o o0 O O O 0 O o0 o0 O
Asistencia Direccion 1 0 1 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Cobros 1 0 11 1 o 1| o o of o o o o o0 o0
Comercial 8 3 s| e 3, 3 1] o 1 o o of 1 o 1
Consignaciones 2 2 of] 20 21 of o o of o o o 0o o0 o0
Direcciéon Comercial 1 1 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Direccion 1 0 11 1 o 11 o o o o o o o o0 o0
Exportacion Maritima 5 4 1 4 3 1 0 0 0 0 0 0 1 1 0
Facturacion 4 0 4 4 of 4 o o o o of o o0 o
Import / Export Maritimo 7 3 4 0 0 0 2 1 1 0 0 0 5 2 3
Import / Export Aéreo 3 1 2 2 1 1 0 0 0 1 0 1 0 0 0
Importacién Maritima 7 3 4 7 3 4 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Pagos 1 1 0 1 1 0O/l 0of O O O 0 O O 0 O
Pricing 3 0 3] 3/ o 31 of of of o0 o0 o0 o0 0i 0
Proyectos 2 1 1 2 1 1 0f 0O O O 0 0O 0 0 O
Recepcion 1 0 11 1 o 1| o o of o o o o o0 o0
Responsable administracion 1 1 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Responsable Departamento 6 3 3 5 2 3 0 0 0 1 1 0 0 0 0
Responsable Oficina 3 3 0 0 0 0 1 1 0 0 0 0 2 2 0
Subdireccion 1 1 of 11 1 of o o of o o o o o o
Terrestre Completos 3 2 1 3 2 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Terrestre Grupaje 2 0 2 2 0 2 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Terrestre Nacional 1 1 0 1 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
TOTAL 72 36 36| 57i 28{ 29 4 2 2 2 1 1 9 5 4
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AUDITORIA RETRIBUTIVA

La auditoria retributiva de Operinter Valencia, SL se ha realizado tomando
como referencia el registro salarial del ano 2021 y analizando cada una de las
delegaciones por separado puesto que cada una de ellas se acoge a un convenio
colectivo diferente en funcién de su ubicacién. En las tablas anexas, se reflejan los
resultados obtenidos de dicho registro.

En general, pueden apreciarse pequenas diferencias en los salarios medios de
mujeres y hombres, sin que estos alcancen el 25%, si bien es cierto que dos de los
grupos en Valencia llegan a superarlo.

Analizando el detalle de ambos grupos, vemos que el salario medio de la
columna “complementos de resultado” es mucho mayor en hombres que en mujeres
y, dado que esta columna incluye conceptos tales como incentivos, comisiones, etc.,
vinculados a la consecucion de objetivos, el hecho de que el porcentaje sea superior
al 25% no implica que exista brecha salarial ni que esta diferencia se deba a que las
mujeres tienen un salario inferior al de los hombres aun ocupando un mismo puesto
de trabajo.

En el grupo dos, ademas, se observa también una gran diferencia entre el
salario medio de mujeres y hombres en la columna “complementos voluntarios”, que
incluye la retribucion en especie, como seria el caso de los vehiculos de empresa que
se han facilitado tan solo a algunas de las personas que forman parte de la plantillay
siempre en funcién de la necesidad del uso de estos vehiculos para desarrollar las
tareas que conlleva su puesto de trabajo, por tanto, este grupo estd compuesto por
personas que desempefian puestos de trabajo con un nivel de responsabilidad similar,
pero no todas ellas disponen de vehiculo de empresa.
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CONDICIONES DE TRABAJO

Operinter Valencia, SL., es una empresa que apuesta por la estabilidad en empleo y,
por ello, cuenta unas condiciones de trabajo que respetan los limites legalmente establecidos
en relacién a la jornada laboral, siendo su horario de trabajo habitual de lunes a jueves de 8:30
a 14:00y de 15:30 a 18:00, y los viernes de 8:30 a 14:00; durante el mes de agosto, el horario es
de 8:00 a 15:00. Habitualmente, no hay necesidad de realizar horas extraordinarias o
complementarias, sin embargo, Operinter Valencia, SL., es una empresa que presta servicios
en un sector complejo y por esta razén, en algunas ocasiones, se ve en la necesidad de atender
ciertas tareas que no pueden posponerse en dias festivos, y que posteriormente se
compensan en dias de libranza para aquellas personas que han trabajado el dia festivo.

Como en otras muchas empresas, y a raiz de la pandemia que hemos sufrido a nivel
mundial, Operinter Valencia, SL., se vio obligada a tomar ciertas medidas que afectaron a la
totalidad de la plantilla con la finalidad de minimizar los danos y las consecuencias de esta
crisis sanitaria, social y econémica. Para hacer frente a esta situacién, se ha implanté el
teletrabajo que, con el tiempo, se ha mantenido como medida de flexibilidad y conciliacion
para aquellas personas que, aun sintiéndose bien, han tenido la necesidad de guardar
cuarentena por si mismas o por familiares a su cargo.

En Operinter Valencia, SL, es muy importante la Prevencion de Riesgos Laborales, por
esta razéon se ofrece formacién inicial relacionada con los riesgos inherentes al puesto de
trabajo a todas las personas que se incorporan a la empresa, ademas, esta formacién se va
actualizando periddicamente. En cuanto a la vigilancia de la salud, anualmente se organizan
los correspondientes reconocimientos médicos previstos en la legislacién.

La siniestralidad laboral es practicamente inexistente en Operinter Valencia, SL, y
durante todo el ejercicio 2021 no se ha registrado ninguna baja médica derivada de accidente
de trabajo.

Actualmente, el servicio de limpieza esta externalizado a través de un centro especial
de empleo, la persona que presta este servicio es una mujer.

En relacién a los permisos retribuidos que se han disfrutado durante el ejercicio 2021,
a continuacion, se detalla el nimero de dias segun tipo de contrato, puesto de trabajo, etc,
distribuidos por delegaciones y desagregados por sexo:

1. Numero total de dias de permiso retribuido:

Dias Permisos Dias Permisos Retribuidos 2021 por delegacién
Retribuidos 2021

Valencia | Castellon | Alicante | Murcia

Total 16| (Total 14 0 0 2

Hombre 1 Hombre 1 0 0 0

Mujer 15 Mujer 13 0 0 2
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2. Numero de dias de permiso retribuido segun su contrato:

Dias Permisos Retribuidos 2021 segun su Contrato

Total 16|Hombres 1|Mujeres 15
Indefinido 16Indefinido 1{Indefinido 15
Temporal 0|Temporal 0[Temporal 0

3. Numero de dias de permiso retribuido segun su jornada:

Dias permiso retribuido 2021 seguin su Jornada

Total 16|Hombres 1|Mujeres 15
Completa 12{Completa 1|Completa 1
Parcial 4|Parcial 0(Parcial 4

4. Numero de dias de permiso retribuido segun rango de edad:

Dias permiso retribuido 2021 por rango de edad y por
Dias permiso retribuido 2021 por rango de edad delegacién
Valencia | Castellén | Alicante | Murcia
Total 16|Hombres 1|Mujeres 15| |Total 14 0 0 2
Menos de 30 afios 0|Menos de 30 afio! 0|Menos de 30 afio! 0| |Menos de 30 afos 0 0 0 0
De 30 a 50 afos 14|De 30 a 50 afos 1|De 30 a 50 afios 13 |De 30a50 afos 12 0 0 2
Mas de 50 afios Més de 50 afios 0|Mas de 50 afos 2| |Mas de 50 afos 2 0 0 0
Hombres 1 0 0 0)
Menos de 30 afios 0 0 0 0
De 30 a 50 afnos 1 0 0 0
Més de 50 afos 0 0 0 0|
Mujeres 13 0 0 2
Menos de 30 afios 0 0 0 0)
De 30 a 50 afos 11 0 0 2
Més de 50 afos 2 0 0 0
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5. Numero de dias de permiso retribuido segun rango de antigliedad:

Dias permiso retribuido 2021 por rango de antigtiedad y por
Dias permiso retribuido 2021 por rango de antigtiedad delegacion

Valencia | Castellén | Alicante | Murcia
Total 16|Hombres 1|Mujeres 15[ |Total 14 0 0 2
Menos de 3 afios 3|Menos de 3 afios 0|Menos de 3 afios 3| |Menos de 3 afios 3 0 0 0
Entre 3y 10 afos 4|Entre 3y 10 afos 1|Entre 3y 10 afos 3 Entre 3y 10 afos 2 0 0 2
Més de 10 afos 9|Més de 10 afos 0|Més de 10 afos 9| [Masde 10 afios 9 0 0 0
Hombres 1 0 0 0
Menos de 3 afos 0 0 0 0
Entre 3y 10 afos 1 0 0 0
Mas de 10 afos 0 0 0 0
Mujeres 13 0 0 2
Menos de 3 afios 3 0 0 0
Entre 3y 10 afnos 1 0 0 2
Mas de 10 afios 9 0 0 0

6. Numero de dias de permiso retribuido segun categoria/grupo profesional:

Dias permiso retribuido 2021 por Grupo / Categoria Profesional segin convenio
Total |Hombres|Mujeres Valencia Castellén Alicante Murcia
TIHIM[T|H[{M|T|H|M|T|H|M
Auxiliar Administracion 0 0 o] o o o/ of O0f Of O Of Of O Oi O
Oficial Administracién 16 1 150 14, 1; 13] 0{ 0 Of Of 0 O 2 0 2
Jefe/a Seccién 0 0 o] o of of o; 0; of 0 0; Oof 0; 0 O
Jefe/a Negociado 0 0 of o o, of 0f O O] Of Of Of 0: Of O
Direccion 0 0 o] o o 0/ of Of Of Of O, Of Of O O
TOTAL 16 1 15| 14{ 1¢{ 13| 0f 0{ Of O O, O] 2i 0Of 2
7. Numero de dias de permiso retribuido segun el nivel jerarquico:
Dias permiso retribuido durante 2021 segun su Nivel Jerdrquico
Total | Hombres | Mujeres Valencia Castellon Alicante Murcia
T HIM|T|H|M|T|H|M]T]|H|M
Direccién 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Subdireccién 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Responsable Departamento 0 0 o] of o of o of of o0 o0of O 0 00 O
Empleado/a 16 1 15] 14 1 13 0 0 0 0 0 0 2 0 2
TOTAL 16 1 151 14 1% 13 0 0 0 0 0 0 2 0 2
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8. Numero de dias de permiso retribuido segun puesto / departamento:

Dias permiso retribuido 2021 por Departamento / Puesto de Trabajo
Total | Hombres | Mujeres Valencia Castellon Alicante Murcia
T H M T H M T H M T H M
Aduana Export 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Aduana Import 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Aduana Import / Export 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Almacén 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Asistencia Direcciéon 4 0 4 4 0 4 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Cobros 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Comercial 4 1 3] 20 11 1] o o o o o of 20 o 2
Consignaciones 0 0 of o o o o o o o o o o o o0
Direccién Comercial 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Direccion 0 0 of o o o o o o o o o o o0 o0
Exportacién Maritima 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Facturacion 2 0 2l 21 o 2| o o o o o of o o0 o0
Import / Export Maritimo 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Import / Export Aéreo 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Importaciéon Maritima 1 0 1 1 0 1 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Pagos 0 0 of o o o o o0 o o o0 o o0 o0 o0
Pricing 1 0 11 11 ol 1| o o of o o o o o0 o
Proyectos 3 0 3] 3] o 31 of o0 o o o0 o o o0 o0
Recepcion 1 0 il 11 o 1 o o of o o o o o0 o0
Responsable administracion 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Responsable departamento 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Responsable Oficina 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Subdireccién 0 0 of o o o o o o o o o o o o
Terrestre Completos 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Terrestre Grupaje 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Terrestre Nacional 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
TOTAL 16 1 15] 14 1 13 0 0 0 0 0 0 2 0 2
9. Numero de dias de permiso segun su causa:
Dias permiso retribuido 2021 segun su causa
Total | Hombres | Mujeres Valencia Castellon Alicante Murcia
T H{M| T|H[M| T|H|M|[T]|H|M
Hospitalizacién Familiar 4 0 4 4 0 4 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mudanza 2 0 2 2 0 2 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Asuntos propios 7 1 6 7 1 6 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Permiso médico sin baja 3 0 3 1 0 1 0 0 0 0 0 0 2 0 2
TOTAL 16 1 151 14 17 13 0 0 0 0 0 0 2 0 2
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EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIARY LABORAL

En Operinter Valencia, SL, las personas son muy importantes, ya que
gran parte del éxito de la empresa corresponde a la plantilla. Por esta
razon, se toman medidas que favorezcan la conciliacion laboral, familiary
personal.

Con la pandemiay dadas las necesidades del momento, se implanté
el teletrabajo, sin embargo, tras la vuelta a la nueva normalidad se ha
mantenido la posibilidad de teletrabajar no solo para aquellas personas
que han tenido que aislarse a causa del virus, sino también para todas
aquellas personas a las que les han surgido necesidades puntuales que no
se pueden solventar fuera del horario de trabajo.

Adicionalmente y de forma voluntaria, en el caso de las personas
que se encuentran indispuestas, acuden a su médico de cabeceray se les
extiende un reposo domiciliario, Operinter Valencia, SL, esta
contemplando estos reposos como permiso retribuido sin exigir el
preceptivo parte de baja médica.

Ante determinadas situaciones personales en las que Operinter
Valencia, SL, pueda ayudar a aliviar a aquellas personas que lo necesiten,
éstas tan solo tienen que ponerlo en conocimiento de la empresa.
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INFRARREPRESENTACION FEMENINA

La distribucion jerarquica de la plantilla de Operinter Valencia, SL, a a fecha 31
de diciembre de 2021, era la siguiente:

Numero de personas a 31.12.2021 segun su Nivel Jerérquico

Total | Hombres | Mujeres Valencia Castellén Alicante Murcia
TIH{M|T|H|M|T|[H[M|T|H|M
Direccién 1 0 1 1 0f 1 04 0o, of o, o O O 0 O
Subdireccién 1 1 o] 1 1 ol o, of of o o O O 0 O
Responsable Departamento 11 8 3 7 4 3 1 1 0 1 1 0 2 2 0
Empleado/a 59 27 32| 48{ 23} 25 3 1 2 1 0 1 7 3 4
TOTAL 72 36 36| 57{ 28} 29 4 2 2 2 1 1 9 5 4

Operinter Valencia cuenta con una mujer que ocupa el cargo de direccién y tres
mujeres responsables de departamento, si bien es cierto que son mas los hombres con
este mismo cargo, cabe destacar que la empresa valora individualmente y de forma
objetiva a cada persona por su desempeno y actitud sin tener en cuenta si se trata de
una mujer o un hombre.

En cuanto a la Representacion Legal de las Personas Trabajadoras, estd formada por
tres personas, una de ellas es mujer.
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5. MEDIDAS Y CALENDARIO DE ACTUACIONES

Tras revisar y valorar los datos obtenidos del informe diagnéstico, OPERINTER
VALENCIA, SL propone una serie de medidas que abarcan varias areas de actuacion y
cuyo objetivo es fomentar la igualdad efectiva entre mujeres y hombres dentro del
ambito de la Empresa.

Entre otras medidas, se han establecido una serie de actuaciones de
sensibilizacion y formacion en materia de igualdad de trato y oportunidades, asi como
en materia de acoso laboral, acoso sexual y acoso por razén de sexo. OPERINTER
VALENCIA, SL considera fundamentales la sensibilizacién y formacion de toda la
plantilla, puesto que conforman un pilar basico en la organizacién que facilitara el
cumplimiento del resto de medidas.

Con el fin de valorar el progreso de estas medidas, se ha definido para cada una
de ellas un criterio de evaluacion y seguimiento, asi como un plazo especifico para su
implantacion. Asimismo, OPERINTER VALENCIA, SL ha elaborado un calendario de
actuaciones que recoge, de forma resumida, la totalidad de las medidas.
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MEDIDA Registro de la informacion relativa a los procesos de seleccion
desagregada por sexo.
Area Seleccién

Responsable

Responsable de Seleccion

Objetivos Disponer de un registro que facilite informaciéon desagregada por sexo de los
procesos de seleccion realizados
Descripcion Realizar el seguimiento de los procesos de seleccién que se lleven a cabo,

incorporando informacién desagregada por sexo

Indicadores de
Seguimiento

Registro, desagregado por sexo, del nimero de personas preseleccionadas,
entrevistadas, seleccionadas e incorporadas.

Personas
Destinatarias

Personas candidatas a ocupar las futuras vacantes de la empresa

Plazo

Toda la vigencia del Plan de Igualdad
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MEDIDA Publicar ofertas de empleo evitando sesgos de género
Area Selecciéon

Responsable

Responsable de Seleccion

Objetivos Utilizar lenguaje inclusivo en la publicacién de ofertas evitando que puedan
parecer discriminatorias
Descripcion Publicacion de ofertas utilizando lenguaje inclusivo y evitando cualquier tipo

de sesgo de género

Indicadores de
Seguimiento

Evaluacién de las ofertas publicadas con la finalidad de verificar que cumplen
con esta medida

Personas
Destinatarias

Personas candidatas a ocupar las futuras vacantes de la empresa

Plazo

Toda la vigencia del Plan de Igualdad




©PERINTER Q
MEDIDA Incorporar el compromiso con la Igualdad en las ofertas de
empleo
Area Seleccién

Responsable

Responsable de Seleccion

Objetivos Dar a conocer el compromiso con la Igualdad de Trato y Oportunidades a las
personas candidatas
Descripcion Incorporar a las ofertas de empleo publicadas el compromiso de la emprea

con la lgualdad de Trato y Oportunidades

Indicadores de
Seguimiento

Evaluacién de las ofertas publicadas con la finalidad de verificar que cumplen
con esta medida

Personas
Destinatarias

Personas candidatas a ocupar las futuras vacantes de la empresa

Plazo

Toda la vigencia del Plan de Igualdad
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MEDIDA Incorporar Entrevista de Salida a quienes causen baja de forma
voluntaria
Area Seleccién - Desarrollo

Responsable

Responsable de Personal

Objetivos Conocer las razones que llevan a tomar la decisién de salir voluntariamente
de laempresa
... Incorporar la entrevista de salida para conocer cudles son las razones que
Descripcion

llevan a tomar esta decisidn, evaluando si estan relacionadas con la Igualdad
de trato y oportunidades

Indicadores de
Seguimiento

Evaluacion de las entrevistas de salida realizadas

Personas
Destinatarias

Personas que salgan voluntariamente de la empresa

Plazo

Toda la vigencia del Plan de Igualdad
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MEDIDA Actualizar datos de la formacion reglada de la plantilla
Area Formacion

Responsable

Responsable de Formacién - Recursos Humanos

Objetivos

Actualizar los datos de formacion de la plantilla con la finalidad de adecuar la
formacién continua a las necesidades del puesto y valorando sus estudios

Descripcion

Actualizacion de los datos de la formacién reglada de la plantilla

Indicadores de
Seguimiento

Revision y comprobacidn de los datos de formacién registrados a través de
informes generados desde el programa de gestién laboral

Personas
Destinatarias

Toda la plantilla de la empresa

Plazo

Dos meses desde la firma del Plan de Igualdad
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MEDIDA Registro desagregado por sexo de la formacion que realiza la
plantilla
Area Formacion

Responsable

Responsable de Formacién - Recursos Humanos

Registro de toda la formacién que realiza la plantilla desagregada por sexo

Objetivos con el fin de disponer de la informacion completa y actualizada de todas las
personas
Descripcion Registro detallado de la formacion realizada por la plantilla desagregada por

sexo, incluyendo la formacién en Prevencién de Riesgos Laborales

Indicadores de
Seguimiento

Registro, desagregado por sexo, del nUmero de personas que reciben
formacion

Personas
Destinatarias

Toda la plantilla de la empresa

Plazo

Toda la vigencia del Plan de Igualdad
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MEDIDA Formar en materia de igualdad a todas las personas de la plantilla,
asi como a las nuevas incorporaciones
Area Formacion

Responsable

Responsable de Personal - Recursos Humanos

Objetivos Sensibilizar en materia de igualdad de trato y oportunidades a toda la
plantilla de la empresa
Descripcion Formar en materia de igualdad a todas las personas que forman parte de la

plantilla, asi como a las personas que se incorporen a la empresa

Indicadores de
Seguimiento

Registro, desagregado por sexo, del nUmero de personas que reciben
formacién en materia de igualdad

Personas
Destinatarias

Toda la plantilla de la empresa

Plazo

Toda la vigencia del Plan de Igualdad
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MEDIDA Formar en materia de igualdad a todas las personas que forman
parte de la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad
Area Formacion

Responsable

Recursos Humanos

Objetivos Facilitar formacion especifica en materia de igualdad a las personas que
forman la Comisiéon de Seguimiento
Descripcion Formar en materia de igualdad a las personas que forman la Comisién de

Seguimiento del Plan de Igualdad

Indicadores de
Seguimiento

Registro de la formacion recibida por la Comisién de Seguimiento

Personas
Destinatarias

Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad

Plazo

Seis meses desde la firma de Plan de Igualdad
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el Revision y actualizacion de la Descripcion de Puestos de Trabajo
Area Desarrollo

Responsable

Responsable de Personal - Recursos Humanos

Objetivos

Actualizar la informacion relativa a la Descripcién de los Puestos de Trabajo

Descripcion

Revisar y actualizar la Descripcidn de Puestos de Trabajo, adecuando su
contenido para el correcto uso del lenguaje inclusivo

Indicadores de
Seguimiento

Evaluacién del contenido de las Descripciones de Puestos de Trabajo para
verificar que su contenido es adecuado al lenguaje inclusivo

Personas
Destinatarias

Toda la Plantilla

Plazo

Tres meses desde la firma de Plan de Igualdad
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MEDIDA Implantar el Protocolo de Acoso Sexual o Por Razon de Sexo
Area Prevencion del acoso

Responsable

Responsable de Personal - Recursos Humanos

Dar a conocer las medidas establecidas en relacién a la prevenciény actuacién

Objetivos en los posibles casos de acoso sexual o por razén de sexo que puedan darse
en el ambito de la empresa
Descripcion Implantar y dar a conocer a la plantilla el Protocolo de Prevencién 'y

Actuacién en los casos de Acoso Sexual o por Razén de Sexo

Indicadores de
Seguimiento

Recogida de los recibis del Protocolo

Personas
Destinatarias

Toda la Plantilla

Plazo

Tres meses desde la firma de Plan de Igualdad
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MEDIDA Facilitar el Protocolo de Acoso Sexual o Por Razon de Sexo a las
personas que se incorporen a la empresa
Area Prevencion del acoso

Responsable

Responsable de Personal - Recursos Humanos

Dar a conocer las medidas establecidas en relacién a la prevencién y actuacién

Objetivos en los posibles casos de acoso sexual o por razén de sexo que puedan darse
en el ambito de la empresa
... Facilitar y dar a conocer a las personas que se incorporan a la plantilla de la
Descripcion

empresa, en cualquiera de sus delegaciones, el Protocolo de Prevencién y
Actuacién en los casos de Acoso Sexual o por Razéon de Sexo

Indicadores de
Seguimiento

Recogida de los recibis del Protocolo

Personas
Destinatarias

Personas que se incorporan a la empresa

Plazo

Toda la vigencia del Plan de Igualdad
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MEDIDA Formar en materia de acoso sexual y por razén de sexo a todas las
personas de la plantilla, asi como a las nuevas incorporaciones
Area Formacion

Responsable

Responsable de Personal - Recursos Humanos

Objetivos Sensibilizar en materia de acoso sexual y por razon de sexo a toda la plantilla
de laempresa
... Formar en materia de acoso sexual y por razén de sexo a todas las personas
Descripcion

que forman parte de la plantilla, asi como a las personas que se incorporen a
la empresa

Indicadores de
Seguimiento

Registro, desagregado por sexo, del nUmero de personas que reciben
formacién en materia de acoso sexual o por razén de sexo

Personas
Destinatarias

Toda la plantilla de la empresa

Plazo

Toda la vigencia del Plan de Igualdad
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MEDIDA Formar en materia de acoso sexual y por razén de sexo a todas las
personas que forman parte de la Comisién Instructora
Area Formacion

Responsable

Recursos Humanos

Objetivos Facilitar herramientas en materia de acoso sexual y por razén de sexo a las
personas que forman la Comisién Instructora
Descripcion Formar en materia de acoso sexual y por razén de sexo a las personas que

forman la Comision Instructora

Indicadores de
Seguimiento

Registro de la formacion recibida por la Comisién Instructora

Personas
Destinatarias

Comisién Instructora del Protocolo de Prevencién y Actuacién en los casos
de Acoso Sexual y/o por razdn de Sexo

Plazo

Seis meses desde la firma de Plan de Igualdad
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Establecer permiso retribuido a cargo de la empresa de 14 dias
MEDIDA para progenitores que no sean la madre bioldgica, en el caso de
los bebés que no nacen con vida
Area Conciliacién de la vida personal, familiar y laboral

Responsable

Responsable de Personal - Recursos Humanos

Objetivos Facilitar la conciliacion familiar en los casos de nacimiento de bebés sin vida
mediante un permiso retribuido
Establecer un permiso retribuido de 14 dias a cargo de la empresa, para los
Descripcion progenitores que no sean la madre bioldgica, en el caso de los bebés que no

nacen con vida. Este permiso estara vigente siempre y cuando la legislacion
al respecto no establezca ningun permiso que cubra estas situaciones.

Indicadores de
Seguimiento

Registro, desagregado por sexo, de las personas que solicitan este permiso

Personas
Destinatarias

Toda la plantilla

Plazo

Toda la vigencia del Plan de Igualdad




©PERINTER Q
MEDIDA Fomentar la Formacién Continua dentro de la jornada laboral
Area Conciliacién de la vida personal, familiar y laboral

Responsable

Responsable de Personal - Responsable de Formacién

Objetivos Facilitar la formacién de toda la plantilla al mismo tiempo que se facilita la
conciliacion
Descripcion Facilitar la Formaciéon Continua dentro de la jornada laboral, evitando, en la

medida de lo posible, cursos que se realicen fuera de la misma

Indicadores de
Seguimiento

Incorporar al registro de la formacién, informaciéon desagregada por sexo, de
si ésta se realiza dentro o fuera de la jornada laboral

Personas
Destinatarias

Toda la plantilla

Plazo

Toda la vigencia del Plan de Igualdad
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MEDIDA Promover el uso de medios telematicos para las reuniones
Area Conciliacion

Responsable

Toda la plantilla

Objetivos Uso de medios telematicos para realizar reuniones con la finalidad de evitar
viajes y desplazamientos
Descripcion Utilizacion de herramientas telematicas para realizar reuniones evitando los

desplazamientos y viajes que no sean estrictamente necesarios

Indicadores de
Seguimiento

Registro, desagregado por sexo, de las personas que se acojan a esta medida,
evitando desplazamientos fuera de la jornada laboral, asi como las pernoctas
fuera de su domicilio

Personas
Destinatarias

Toda la plantilla

Plazo

Toda la vigencia del Plan de Igualdad
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MEDIDA Registro de los permisos retribuidos y excedencias de toda la
plantilla, incluidos los mandos intermedios
Area Conciliacién de la vida personal, familiar y laboral

Responsable

Responsables de Departamento - Responsable de Personal

Objetivos Registro de los permisos retribuidos y excedencias en favor de la conciliacion
familiar
Descripcion Registro de los permisos retribuidos y excedencias en favor de la conciliacion

familiar

Indicadores de
Seguimiento

Registro, desagregado por sexo, de las personas que solicitan permisos
retribuidos y/o excedencias y clasificado por tipo de permiso

Personas
Destinatarias

Toda la plantilla

Plazo

Toda la vigencia del Plan de Igualdad
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MEDIDA Permisos Retribuidos en los casos de Violencia de Género
Area Conciliacién de la vida personal, familiar y laboral

Responsable

Responsable de Personal y Recursos Humanos

Objetivos Facilitar las salidas necesarias, que deban hacerse durante la jornada laboral,
a las victimas de violencia de género
Presfiraan Considerar permiso retribuido las salidas a juzgados, comisarias, servicios

sociales, etc., debidamente justificadas, relacionadas con los casos de
violencia de género

Indicadores de
Seguimiento

Registro de los perrmisos concedidos al respecto

Personas
Destinatarias

Toda la plantilla

Plazo

Toda la vigencia del Plan de Igualdad
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MEDIDA Permiso Recuperablle.para el acompanamiento de menores y
dependientes al médico
Area Conciliacién de la vida personal, familiar y laboral

Responsable

Responsables de Departamento - Responsable de Personal

Objetivos Facilitar la conciliacion familiar de las personas con menores o dependientes
a su cargo
Considerar permiso recuperable las salidas, debidamente justificadas, para el
Descripcion acompanamiento de menores y dependientes al médico, preavisando con

antelacién suficiente y siempre que queden cubiertas las necesidades del
centro de trabajo

Indicadores de
Seguimiento

Registro, desagregado por sexos, de los permisos concedidos al respecto

Personas
Destinatarias

Toda la plantilla

Plazo

Toda la vigencia del Plan de Igualdad
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MEDIDA Permiso Recuperable para atender situaciones personales en las
que se requiera su presencia
Area Conciliacién de la vida personal, familiar y laboral

Responsable

Responsables de Departamento - Responsable de Personal

Facilitar la conciliacion familiar y personal de las personas que necesiten

Objetivos atender situaciones no recogidas en los permisos de convenio y que requieran
su presencia
Considerar permiso recuperable las salidas, debidamente justificadas, para
atender situaciones personales como reuniones del colegio o similares para
Descripcion personas que tengan menores de edad o personas dependientes a su cargo,

preavisando con antelacion suficiente y siempre que queden cubiertas las
necesidades del centro de trabajo

Indicadores de
Seguimiento

Registro, desagregado por sexo, de los permisos concedidos al respecto

Personas
Destinatarias

Toda la plantilla

Plazo

Toda la vigencia del Plan de Igualdad
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MEDIDA Considerar las variables relacionadas con el sexo en la evaluacion
de riesgos laborales
Area Prevencién de Riesgos Laborales

Responsable

Recursos Humanos - Prevencion de Riesgos Laborales

Objetivos

Contar con una evaluacion de de riesgos laborales que considere las variables
relacionadas con el sexo y contemplen los riesgos con perspectiva de género

Descripcion

Revisar la evaluacién de riesgos laborales comprobando si tiene incorporada
la perpectiva de género y se consideran las variables relacionadas con el sexo

Indicadores de
Seguimiento

Revisién de la evaluacion de riesgos laborales

Personas
Destinatarias

Toda la plantilla

Plazo

Toda la vigencia del Plan de Igualdad
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MEDIDA Informar a la plantilla de la firma del Plan de Igualdad
Area Comunicacion Interna / Sensibilizacion

Responsable

Responsable de Personal - Recursos Humanos

Objetivos

Dar a conocer a la plantilla de la empresa el contenido del Plan de Igualdad

Descripcion

Informar a la plantilla de la empresa de la firma del Plan de Igualdad
poniéndolo a su disposicidn

Indicadores de
Seguimiento

Verificar el cumplimiento de esta medida cotejando el resultado de las
encuestas que se facilitaran a la plantilla

Personas
Destinatarias

Toda la plantilla

Plazo

Un mes desde la firma del Plan de Igualdad
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MEDIDA Trasladar el compromiso con laigualdad a empresas
colaboradoras, clientes, etc.
Area Comunicacién

Responsable

Toda la plantilla

Objetivos Dar a conocer a la red de proveedores, clientes, etc., la firma del Plan de
Igualdad
Descripcion Informar a proveedores, clientes, etc.,, de la firma del Plan de Igualdad con su

publicacién en la pagina web de la empresa, redes sociales o cualquier otro
medio disponible

Indicadores de
Seguimiento

Verificar el traslado de este compromiso mediante la publicaciéon en la
pagina web o redes sociales de la empresa, etc.

Personas
Destinatarias

Personas externas a la organizacion

Plazo

Toda la vigencia del Plan de Igualdad
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MEDIDA Elaborar un calendario de actuaciones de sensibilizacion
Area Comunicacion Interna / Sensibilizacion

Responsable
P Recursos Humanos

Objetivos Sensibilizar en materia de igualdad de trato y oportuniades a las personas que
forman la plantilla de la empresa

Descripcion Elaborar un calendario de actuaciones de sensibilizacion en materia de

igualdad, incluyendo, al menos, tres efemérides anuales

Indicadores de | Registro de las actuaciones llevadas a cabo
Seguimiento

Personas
Destinatarias | Toda la plantilla

Plazo Toda la vigencia del Plan de Igualdad




©PERINTER Q
MEDIDA Elaborar y Distribuir una guia de lenguaje inclusivo
Area Comunicacion Interna / Sensibilizacion

Responsable
P Recursos Humanos

Objetivos Adecuar los documentos y escritos de la empresa al uso del lenguaje inclusivo

Descripcion Elaborar y distribuir una guia de uso del lenguaje inclusivo con la finalidad de

conseguir una correcta redaccién no discriminatoria

Indicadores de | Revision periddica de los documentos de la empresa, corrigiéndolos si es
Seguimiento necesario

Personas
Destinatarias | Toda la plantilla

Plazo Tres meses desde la firma del Plan de Igualdad
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MEDIDA Revision del lenguaje utilizado en los documentos de la empresa
Area Comunicacion Interna / Sensibilizacion

Responsable

Toda la plantilla

Objetivos

Adecuar los documentos y escritos de la empresa al uso del lenguaje inclusivo

Descripcion

Revisiéon del lenguaje utilizado en los documentos de la empresa con la
finalidad de adecuarlo al uso del lenguaje inclusivo

Indicadores de
Seguimiento

Revisién periddica de los documentos de la empresa, corrigiéndolos si es
necesario

Personas
Destinatarias

Toda la plantilla

Plazo

Toda la vigencia del Plan de Igualdad
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MEDIDA Evitar uso de imagenes sexistas o estereotipadas
Area Comunicacion Interna / Sensibilizacion

Responsable

Toda la plantilla

Objetivos

Evitar el uso de imagenes sexistas o estereotipadas

Descripcion

Revision de las imagenes utilizadas en los documentos, pagina web, redes
sociales, etc., con el fin de evitar el uso de imagenes sexistas o estereotipadas
que puedan resultar discriminatorias

Indicadores de
Seguimiento

Revisién periddica de las imagenes utilizadas

Personas
Destinatarias

Toda la plantilla

Plazo

Toda la vigencia del Plan de Igualdad
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MEDIDA Realizar encuestas a la plantilla en materia de igualdad
Area Desarrollo

Responsable

Recursos Humanos

Objetivos Conocer la opinion de la plantilla acerca de la situacion de la empresa con
respecto a la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres
Descripcion Se realizardn encuestas a la plantilla en el momento de la puesta en marcha

del Plan de Igualdad y a la finalizacién de la vigencia del mismo

Indicadores de
Seguimiento

Comparacion de los resultados obtenidos en ambas encuestas

Personas
Destinatarias

Toda la plantilla

Plazo

Toda la vigencia del Plan de Igualdad
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6. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El articulo 46 de la Ley 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
establece que “los planes de igualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a
alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucién, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos
fijados.”

La fase de seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad de Operinter Valencia,
SL, permitira conocer los resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacion tras
la implantacion del mismo.

Durante esta fase, se llevard a cabo un seguimiento regular que facilitard
informacion sobre la evolucion de las medidas implantadas en el Plan de Igualdad, asi
como de las posibles dificultades que puedan surgir durante su ejecucion,
permitiendo corregir los aspectos necesarios con el fin de alcanzar la correcta
implantacion del Plan de Igualdad.

El Plan de Igualdad se revisara en los siguientes supuestos:

e Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesaria la
revision del diagndstico y de las medidas iniciales.

e Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla o
Direccién de la Empresa

e Como resultado de la actuacion de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad
Social

e Por resolucién judicial que determine discriminacion directa o indirecta o
falta de adecuacién del Plan de Igualdad

COMISION DE SEGUIMIENTO

La Comision de Seguimiento serd la encargada de evaluar el progreso de la
implantacion de las medidas definidas en el Plan de Igualdad y estard compuesta por
las personas que han formado la Comision Negociadora del Plan de Igualdad.

En representacién de las Personas Trabajadoras:

- José Miquel Ramirez
- Jennifer Zamora Navarro
- Susana Pinar Garcia

En representacién de la Empresa:

- José Alvarez Bayona
- Carmen Ferrando Iglesias
- Mercedes Amado Carbonell
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La Comision de Seguimiento se reunira con caracter ordinario y como minimo, cada
seis meses durante el primer ano de vigencia y una vez al ano durante los siguientes
anos. En estas reuniones ordinarias se analizaran los resultados de los datos relativos
a la implantacién de las medidas establecidas en el Plan de Igualdad, con el fin de
reorientar, mejorar, corregir, anadir medidas o dejar de aplicar alguna de ellas, en
funcion de los efectos que vayan apreciandose en relacién con la consecucién de sus
objetivos. Asimismo, la Comisién de Seguimiento podra reunirse con caracter
extraordinario siempre que sea necesario, previa comunicacion escrita en la que se
indiquen los puntos a tratar en el orden del dia.

La Comision de Seguimiento se entendera validamente constituida cuando asista la
mayoria absoluta de cada representacion.

Los acuerdos alcanzados por esta Comision requeriran el voto favorable de la mayoria
absoluta de cada una de las dos representaciones para su validez.

Las principales funciones de la Comisién de Seguimiento seran:

e Implantary dar a conocer a la plantilla el contenido del Plan de Igualdad

e Seguimiento y revision periédica de la evolucién de las medidas
establecidas

e Conocimiento y resolucién de los posibles conflictos derivados de la
aplicacion e interpretacién del presente Plan de Igualdad

Para el correcto cumplimiento de estas funciones, la Empresa se compromete a
facilitar los medios necesarios siempre y cuando sean proporcionales a las acciones
que vayan a realizarse. Asi, la Empresa cederd un lugar adecuado para la celebracién
de las reuniones, aportard la informacion estadistica, desagregada por sexo,
establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una de las medidas y
valorard las propuestas de colaboracion que le haga llegar la Comision de Seguimiento
para lograr el cumplimiento de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Con el fin de solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacién
del Plan de Igualdad, la Comisién de Seguimiento se encargara de revisar y realizar las
modificaciones oportunas en cuanto al contenido del Plan y adecuaciéon de las
medidas definidas, con el objetivo de dar el maximo cumplimiento a las mismas y, asi,
garantizar el éxito del Plan de Igualdad.

SOLUCION EXTRAJUDICIAL DE CONFLICTOS

Las partes acuerdan su adhesion al VI Acuerdo sobre Solucion Auténoma de Conflictos
Laborales.
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GLOSARIO

ACCION POSITIVA

Una accidn positiva es una medida de caracter temporal y a favor de las mujeres, destinada a eliminar
la discriminacion por razén de sexo.

La Ley 3/2007 para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres reconoce las acciones positivas: “Articulo
11. Acciones positivas. 1. Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes
Publicos adoptardn medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de
desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que serdn aplicables en tanto subsistan
dichas situaciones, habrdn de ser razonables y proporcionadas en relacién con el objetivo perseguido en
cada caso. 2. También las personas fisicas y juridicas privadas podrdn adoptar este tipo de medidas en los
términos establecidos en la presente Ley.”

ACOSO SEXUAL

Comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propédsito o produzca el efecto de
atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

ACOSO POR RAZON DE SEXO

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.

CONCILIACION
La Ley 3/2007 para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres define la Conciliacién como la creacién

de un entorno adecuado que fomente la asuncién equilibrada de las responsabilidades personales,
familiares y laborales.

CORRESPONSABILIDAD

La Corresponsabilidad implica compartir la responsabilidad de una situacién determinada, asi, en el
seno del hogar familiar conlleva la distribucion equilibrada de tareas que contribuya a alcanzar una
situacion de igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

DISCRIMINACION DIRECTA

Es la situacion en la que se trata a una persona de manera menos favorable que a otra, atendiendo a su
sexo, raza, etnia, ideologia, religion, condicién sexual, edad, etc.
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DISCRIMINACION INDIRECTA

Es la situacidon en la que una disposicién o criterio, aparentemente neutros, pueda implicar una
desventaja a unas personas con respecto a otras, salvo que esta disposicién o criterio pueda justificarse
objetivamente en atencion a una finalidad legitima.

ESTEREOTIPO

Imagen, creencia o idea cominmente aceptada.

IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

Principio que presupone que todas las personas tienen los mismos derechos y obligaciones en
cualquier ambito, con la garantia de que mujeres y hombres puedan participar en diferentes esferas y
actividades.

IGUALDAD DE TRATO

La Igualdad de Trato presupone el derecho a las mismas condiciones sociales, de seguridad,
remuneraciones y condiciones de trabajo para todas las personas.

PERSPECTIVA DE GENERO

Tomar en consideracién las diferencias entre mujeres y hombres de forma que permita tenerlas en
cuenta en la toma de decisiones politicas, econdmicas, sociales, etc., con el fin de facilitar la Igualdad de
Oportunidades.

SEGREGACION HORIZONTAL

Concentracién de mujeres u hombres en puestos o sectores especificos. (Ejemplo: Limpieza seria un
sector feminizado. Transporte un sector masculinizado)

SEGREGACION VERTICAL

Concentracidon de mujeres u hombres en ciertos niveles especificos de responsabilidad.

TRANSVERSALIDAD DE GENERO

Consiste en evaluar y valorar las diferentes implicaciones que tienen para mujeres y hombres las
acciones, programas o politicas que se planifiquen.



PROTOCOLO DE
PREVENCION
Y ACTUACION FRENTE
AL ACOSO SEXUAL
Y/O POR RAZON DE SEXO
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indice:

e Compromiso de la Direccién

e Protocolo de prevencién y actuacion frente al Acoso Sexual y/o por Razén de
Sexo

v Declaracién de Principios

v Concepto y conductas constitutivas de Acoso Sexual y/o por Razén de
Sexo
- Definiciéon de Acoso Sexual
- Conductas Verbales
- Conductas NO Verbales
- Comportamientos Fisicos

Acoso sexual "quid pro quo" o chantaje sexual
Acoso sexual ambiental

- Definicion de Acoso por Razén de Sexo:

- Ataques con medidas organizativas

- Actuaciones que pretenden aislar a su destinario o
destinaria

- Actividades que afectan a la salud fisica o psiquica de la
victima

- Ataques a la vida privada y a la reputacion personal y
profesional

v Procedimiento de actuacion
1. Determinacion de la Comisién Instructora
2. Presentacion de la queja, activacion del protocolo y tramitacién
del expediente administrativo
Fase preliminar o procedimiento informal
Expediente informativo
La resolucion del expediente de acoso
Seguimiento

A

v" Modelo de Queja o denuncia



©PERINTER

ESTABLISHED 1983

O

COMPROMISO DE LA DIRECCION

La Direccion de la empresa OPERINTER VALENCIA, SL, manifiesta su
tolerancia cero ante toda clase de conductas constitutivas de acoso sexual o acoso

por razon de sexo.

En consecuencia, ha desarrollado el presente “Protocolo de Prevencion y
Actuacion Frente al Acoso Sexual y por Razén de Sexo” en cualquiera de sus formas,
comprometiéndose asimismo a difundirlo a toda su plantilla e informando de su
aplicacion a todas las personas que prestan servicios en la empresa. Este protocolo
serd de aplicacion a todas las situaciones que se produzcan durante la jornada laboral,

en relacion con el trabajo o como resultado del mismo.

OPERINTER VALENCIA, SL, se compromete al cumplimiento de las medidas
establecidas en este protocolo y manifiesta su voluntad expresa de adoptar una
actitud proactiva, tanto en la prevencion del acoso (sensibilizacion, informacién...)
como en la gestién y resolucion de quejas y/o denuncias que al respecto se puedan

plantear.

Valencia, 1 de Octubre de 2022

La Direccion
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PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL

ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

Con la finalidad de dar cumplimiento al compromiso de OPERINTER VALENCIA, SL con
respecto a la prevencién del acoso sexual y/o por razon de sexo, la empresa ha disefiado un
procedimiento de actuacién frente a estos tipos de acoso, con la intencion de definir un
mecanismo que establezca cdmo actuar de manera integral y efectiva ante cualquier
comportamiento que pueda resultar constitutivo de acoso sexual y/o por razén de sexo. Para
ello, este protocolo aulina los tres tipos de medidas establecidos en el apartado 7 del Anexo del
RD 901/2020, de 13 de octubre:

1.

Medidas preventivas, con declaracién de principios, definicién del acoso sexual y
acoso por razén de sexo e identificacion de conductas que pudieran ser constitutivas
de acoso.

Medidas proactivas o procedimentales de actuacion frente al acoso para dar cauce
a las quejas o denuncias que pudieran producirse y medidas cautelares y/o correctivas
aplicables.

Identificacion de medidas reactivas frente al acoso y en su caso, aplicaciéon del
régimen disciplinario.

DECLARACION DE PRINCIPIOS:

Este procedimiento resulta aplicable a todo comportamiento constitutivo de acoso
sexual o por razdn de sexo que pueda manifestarse en OPERINTER VALENCIA, SL.

OPERINTER VALENCIA, SL al implantar este procedimiento, asume su compromiso de
prevenir, no tolerar, combatir y perseguir cualquier manifestacion de acoso sexual o
acoso por razdn de sexo en su organizacion.

En el dmbito de OPERINTER VALENCIA, SL no se permitiran ni toleraran conductas que
puedan ser constitutivas de acoso sexual o por razén de sexo en cualquiera de sus
manifestaciones. La empresa tomara las medidas necesarias con respecto a quien
incurra en una conducta ofensiva como a quien la promueva, fomente y/o tolere.

Todo el personal de la empresa tiene la obligacién de respetar los derechos
fundamentales de todas las personas que conformamos OPERINTER VALENCIA, SL, asi
como de aquellas personas que presten servicios en ella, en especial, se abstendran
de tener comportamientos que resulten contrarios a la dignidad, intimidad y al
principio de igualdad y no discriminacién, promoviendo siempre conductas
respetuosas.

De tener conocimiento de una situaciéon de acoso sexual o por razén de sexo, cualquier
persona trabajadora dispondra de la posibilidad de, mediante queja o denuncia,
activar este protocolo como procedimiento interno, confidencial y rdpido en aras a su
erradicacion y reparacion de efectos.

Instruido el correspondiente expediente informativo, de confirmarse la concurrencia
de acoso sexual o por razon de sexo, OPERINTER VALENCIA, SL tomara las medidas
oportunas, comprometiéndose a garantizar un entorno de trabajo libre de violencia,
de conductas discriminatorias sexistas y por razén de sexo y adecuado a los principios
de seguridad y salud en el trabajo.
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CONCEPTO Y CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE

ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

v"  Definicién de acoso sexual

Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal y a los efectos de este protocolo, constituye
acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga
el propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Todo acoso sexual se considerara discriminatorio.

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

A titulo de ejemplo y sin que sea excluyente, podrian ser constitutivas de acoso sexual las
conductas que se describen a continuacién:

Conductas verbales:

- Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones o presién para la actividad sexual
- Flirteos ofensivos

- Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos

- Llamadas telefénicas o contactos por redes sociales indeseados

- Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

Conductas no verbales:

- Exhibicién de fotos sexualmente sugerentes o pornogréficas, de objetos o escritos,
miradas impudicas, gestos.

- (Cartas o mensajes de correo electrénico o en redes sociales de caracter ofensivoy con
claro contenido sexual.

Comportamientos Fisicos:

- Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados, acercamiento
fisico excesivo e innecesario.

v Acoso sexual "quid pro quo" o chantaje sexual

Entre los comportamientos constitutivos de acoso sexual puede diferenciarse el acoso
sexual “quid pro quo” o chantaje sexual que consiste en forzar a la victima a elegir entre
someterse a los requerimientos sexuales, o perder o ver perjudicados ciertos beneficios o
condiciones de trabajo, que afecten al acceso a la formacién profesional, al empleo
continuado, a la promocioén, a la retribucién o a cualquier otra decisién en relacién con esta
materia. En la medida que supone un abuso de autoridad, la persona acosadora sera aquella
que tenga poder, sea directa o indirectamente, para proporcionar o retirar un beneficio o
condicién de trabajo.
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v"  Acoso sexual ambiental

En este tipo de acoso sexual, la persona acosadora crea un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, humillante u ofensivo para la victima, como consecuencia de actitudes y
comportamientos indeseados de naturaleza sexual.

v" Definicion de acoso por razén de sexo

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

Todo acoso por razén de sexo se considerara discriminatorio.

Para apreciar que efectivamente se da una situacién calificable de acoso por razén de sexo, se
requiere la concurrencia de una serie de elementos conformadores de un comun
denominador, entre los que destacan:

a) Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria, degradante,
humillante y ofensiva que se origina externamente y que es percibida como tal por
quien la sufre.

b) Atentado objetivo ala dignidad de la victima y percibida subjetivamente por esta como
tal.

¢) Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso por razén de sexo
no impide la concurrencia de dafo a otros derechos fundamentales de la victima, tales
como el derecho a no sufrir una discriminacion, un atentado a la salud psiquica y fisica,
etc.

d) Que no se trate de un hecho aislado.

e) El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho de ser mujeres o
por circunstancias que biolégicamente solo les pueden afectar a ellas (embarazo,
maternidad, lactancia natural); o que tienen que ver con las funciones reproductivas y
de cuidados que a consecuencia de la discriminacién social se les presumen inherentes
a ellas. En este sentido, el acoso por razén de sexo también puede ser sufrido por los
hombres cuando estos ejercen funciones, tareas o actividades relacionadas con el rol
que histéricamente se ha atribuido a las mujeres, por ejemplo, un trabajador hombre
al que se acosa por dedicarse al cuidado de menores o dependientes.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptaciéon de una
situaciéon constitutiva de acoso por razén de sexo se considerara también acto de
discriminacion por razén de sexo.

A modo de ejemplo, y sin que resulte excluyente, a continuacién, se mencionan una serie de
conductas concretas que, cumpliendo los requisitos anteriores, podrian llegar a constituir
acoso por razén de sexo en el trabajo.

Atagues con medidas organizativas

- Juzgar el desempefo de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos y
habilidades.

- Poner en cuestion y desautorizar las decisiones de la persona.

- No asignar tarea alguna, o asignar tareas sin sentido o degradantes.

- Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o facilitar datos erréneos.

- Asignar trabajos muy superiores 0 muy inferiores a las competencias o cualificaciones
de la persona, o que requieran una cualificacién mucho menor de la poseida.

- Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.
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Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, borrar archivos del
ordenador, manipular las herramientas de trabajo causandole un perjuicio, etc.
Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la acosada.

Manipulacién, ocultamiento, devoluciéon de la correspondencia, las llamadas, los
mensajes, etc., de la persona.

Negacién o dificultades para el acceso a permisos, cursos, actividades, etc.

Actuaciones que pretenden aislar a su destinatario o destinataria

Cambiar la ubicacién de la persona separandola de sus compafieros y companeras
(aislamiento).

Ignorar la presencia de la persona.

No dirigir la palabra a la persona.

Restringir a companferas y compafieros la posibilidad de hablar con la persona.

No permitir que la persona se exprese.

Evitar todo contacto visual.

Eliminar o restringir los medios de comunicacién disponibles para la persona
(teléfono, correo electronico, etc.).

Actividades que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima

Amenazas y agresiones fisicas.

Amenazas verbales o por escrito.

Gritos y/o insultos.

Llamadas telefénicas atemorizantes.

Provocar a la persona, obligandole a reaccionar emocionalmente.
Ocasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.
Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.

Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.

Ataques a la vida privada y a la reputacion personal o profesional

Manipular la reputacién personal o profesional a través del rumor, la denigraciony la
ridiculizacion.

Dar a entender que la persona tiene problemas psicoldgicos, intentar que se someta a
un examen o diagndstico psiquiatrico.

Burlas de los gestos, la voz, la apariencia fisica, discapacidades, poner motes, etc.
Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida privada, etc.
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PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

El procedimiento de actuacién se iniciara con la presentacién de la queja o denuncia interna,
que conllevara el inicio de una serie de actuaciones destinadas a la comprobacién de los
hechos denunciados y, si fuese necesario, la posterior toma de decisiones con medidas
correctoras y/o sancionadoras, como consecuencia de esta comprobacion.

Determinacion de la comision instructora
para los casos de acoso

Se constituye una comisidn instructora y de seguimiento para casos de acoso sexual y por
razén de sexo que estd formada por tres personas, pudiendo ampliarse a cinco en caso
necesario:

e José Alvarez Bayona
e José Miquel Ramirez
e Jennifer Zamora Navarro

En caso de ausencia por vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa legal, podra actuar de
suplente de cualquiera de las personas titulares:

e Susana Pinar Garcia

Con el fin de garantizar al maximo la confidencialidad de este procedimiento, las personas que
componen esta comisién, seran siempre las mismas.

La comision tendra una duracion de cuatro anos.

Las personas que forman esta comision, cumplirdn de manera exhaustiva la imparcialidad
respecto a las partes afectadas, por lo que en caso de concurrir alguin tipo de parentesco por
consanguinidad o afinidad con alguna o algunas de las personas afectadas por la
investigacion, amistad intima, enemistad manifiesta con las personas afectadas por el
procedimiento o interés directo o indirecto en el proceso concreto, deberan abstenerse de
actuar. En caso de que, a pesar de la existencia de estas causas, no se produjera la abstencién,
podra solicitarse, por cualquiera de las personas afectadas por el procedimiento, la recusacion
de dicha persona o personas de la comision.

Esta comisidn se reunird en el plazo maximo de 3 dias laborables a la fecha de recepcién de
una queja, denuncia de conformidad con el procedimiento establecido en el presente
protocolo para su presentacion.

En el seno de la comisidon se investigara, inmediata y minuciosamente, cualquier denuncia,
comunicaciéon, queja o informe sobre un comportamiento susceptible de ser considerado
acoso sexual o por razén de sexo. Las quejas, denuncias e investigaciones se trataran de
manera absolutamente confidencial, de forma coherente con la necesidad de investigar y
adoptar medidas correctivas, teniendo en cuenta que puede afectar directamente a la
intimidad y honorabilidad de las personas.
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1- Presentacion de la queja, activacion del protocolo y tramitacién del expediente
administrativo:

En OPERINTER VALENCIA, SL, José Alvarez Bayona es la persona encargada de gestionar y
tramitar cualquier queja o denuncia que, conforme a este protocolo, pueda interponerse por
las personas que prestan servicios en esta organizacion.

Las denuncias seran secretas, pero no podran ser anénimas, OPERINTER VALENCIA, SL,
garantizard la confidencialidad de las partes afectadas. Con esta finalidad, OPERINTER
VALENCIA, SL, habilita la cuenta de correo electrénico jalvarez@operinter.com a la que solo
tendran acceso la persona encargada de tramitar la queja, sin perjuicio de poder aceptar las
qguejas o denuncias que puedan presentarse por escrito y en sobre cerrado. Con el fin de
proteger la confidencialidad del procedimiento, la persona encargada de tramitar la queja
dard un cédigo numérico a cada una de las partes afectadas.

Recibida una denuncia, la persona encargada de tramitar la queja la pondra inmediatamente
en conocimiento de la direccién de la empresa y de las demas personas que integran la
comision instructora.

Se pone a disposicién de las personas trabajadoras de la empresa el modelo que figura en este
protocolo para la formalizacion de la denuncia o queja. La presentacion del formulario sera
necesaria para el inicio del procedimiento en los términos que consta en el apartado siguiente.

2- Lafase preliminar o procedimiento informal

Esta fase es potestativa para las partes y dependera de la voluntad que exprese al respecto la
victima. La pretensidon de esta fase preliminar es resolver la situacion de acoso de forma
urgente y eficaz para conseguir la interrupcién de las situaciones de acoso y alcanzar una
solucién aceptada por las partes.

Recibida la queja o denuncia, la comisién instructora entrevistard a la persona afectada,
pudiendo también entrevistar al presunto/a agresor/a.

Esta fase preliminar tendrd una duracién méxima de siete dias laborables a contar desde la
recepcion de la queja o denuncia por parte de la comisiéninstructora. En ese plazo, la comision
instructora dard por finalizada esta fase, valorando la consistencia de la denuncia, indicando
la consecucién o no de la finalidad del procedimiento y, en su caso, proponiendo las
actuaciones que estime convenientes, incluida la apertura del expediente informativo. El
expediente serd confidencial y s6lo podra tener acceso a él la citada comisién.

La comisién instructora, podrad obviar esta fase preliminar y pasar directamente a la
tramitacion del expediente informativo, lo que comunicara a las partes. Asi mismo, se pasara
a tramitar el expediente informativo si la persona acosada no queda satisfecha con la solucién
propuesta por la comisién instructora.

En el caso de no pasar a la tramitacion del expediente informativo, se levantara acta de la
solucion adoptada en esta fase preliminar y se informard a la direcciéon de la empresa.

Asi mismo, se informara a la representacion legal de las personas trabajadoras, a la persona
responsable de prevencién de riesgos laborales y a la comisiéon de sequimiento del plan de
igualdad, quienes deberan guardar sigilo sobre la informacién a la que tengan acceso. En todo
caso, al objeto de garantizar la confidencialidad, no se daran datos personales y se utilizaran
los codigos numéricos asignados a cada una de las partes implicadas en el expediente.
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3- El expediente informativo

En el caso de no activarse la fase preliminar o cuando el procedimiento no pueda resolverse,
se dard paso al expediente informativo.

La comisién instructora realizard una investigacién, en la que se resolverd la
concurrencia o no del acoso denunciado tras oir a las personas afectadas y testigos
que se propongan, celebrar reuniones o requerir cuanta documentacion sea
necesaria, sin perjuicio de lo dispuesto en materia de proteccion de datos.

Las personas que sean requeridas deberan colaborar con la mayor diligencia posible.

Durante la tramitacion del expediente, a propuesta de la comision instructora, la
direccion de OPERINTER VALENCIA, SL adoptara las medidas cautelares necesarias
conducentes al cese inmediato de la situacion de acoso, sin que dichas medidas
puedan suponer un perjuicio permanente y definitivo en las condiciones laborales de
las personas implicadas.

En el desarrollo del procedimiento se dara primero audiencia a la victima y después a
la persona denunciada. Ambas partes implicadas podran ser asistidas y acompafadas
por una persona de su confianza, sea 0 no representante legal, quien debera guardar
sigilo sobre la informacién a que tenga acceso.

La comision de instruccidn podrd, si lo estima pertinente, solicitar asesoramiento
externo en materia de acoso e igualdad y no discriminacién durante la instruccién del
procedimiento. Esta persona experta externa esta obligada a garantizar la maxima
confidencialidad respecto todo aquello de lo que pudiera tener conocimiento o a lo
que pudiese tener acceso por formar parte de la comisién de resolucién del conflicto
en cuestién, y estard vinculada a las mismas causas de abstencién y recusacién que las
personas integrantes de la comisién de instruccion.

Finalizada la investigacion, la comisidn levantara un acta en la que se recogeran los
hechos, los testimonios, pruebas practicadas y/o recabadas concluyendo si hay
indicios o no de acoso sexual o de acoso por razén de sexo.

Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en las
conclusiones del acta, la comisién instructora instard a la empresa a adoptar las
medidas sancionadoras oportunas.

Si de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso, la comisién hara constar
en el acta que de la prueba expresamente practicada no cabe apreciar la concurrencia
de acoso sexual o por razén de sexo.

Si,aun no existiendo acoso, se encuentra alguna actuacién inadecuada o una situaciéon
de violencia susceptible de ser sancionada, la comisién instructora de acoso instara
igualmente a la direccién de OPERINTER VALENCIA, SL a adoptar las medidas que al
respecto se consideren pertinentes.

En el seno de la comision instructora de acoso las decisiones se tomaran de forma
consensuada, siempre que fuera posible y, en su defecto, por mayoria.

El procedimiento serd &gil, eficaz, y se protegera, en todo caso, la intimidad, confidencialidad
y dignidad de las personas afectadas. A lo largo de todo el procedimiento se mantendra una
estricta confidencialidad y todas las investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto, y
con el debido respeto, tanto a la persona denunciante como a la victima, quienes en ningin
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caso podran recibir un trato desfavorable por este motivo, como a la persona denunciada,
cuya prueba de culpabilidad requiere la concurrencia de indicios en los términos previstos en
la normativa laboral.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendran la obligacion de actuar con estricta
confidencialidad y de guardar sigilo y secreto profesional al respecto de toda la informacion a
la que tengan acceso.

Esta fase de desarrollo formal debera realizarse en un plazo no superior a diez dias laborables.
De concurrir razones que exijan, por su complejidad, mayor plazo, la comisién instructora
podra acordar la ampliacion de este plazo sin superar en ningun caso tres dias laborables mas.

4- Laresolucion del expediente de acoso

La direccién de OPERINTER VALENCIA, SL una vez recibidas las conclusiones de la comision
instructora, adoptara las decisiones que considere oportunas en el plazo de 3 dias laborables,
siendo la Unica capacitada para decidir al respecto. La decision adoptada se comunicara por
escrito a la victima, a la persona denunciada y a la comisién instructora, quienes deberan
guardar sigilo sobre la informacién a la que tengan acceso.

Asi mismo, la decisién finalmente adoptada en el expediente se comunicara también a la
comision de seguimiento del plan de igualdad y a la persona responsable de prevencién de
riesgos laborales. En estas comunicaciones, al objeto de garantizar la confidencialidad, no se
daran datos personales y se utilizaran los cédigos numéricos asignados a cada una de las
partes implicadas en el expediente.

En funcion de esos resultados anteriores, la direccion de OPERINTER VALENCIA, SL,
procedera a:

a) Archivar las actuaciones, levantando acta al respecto.

b) Adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcién de las sugerencias realizadas
por la comision instructora del procedimiento de acoso. A modo ejemplificativo
pueden senalarse entre las decisiones que puede adoptar la empresa en este sentido,
las siguientes:

a) separar fisicamente a la presunta persona agresora de la victima, mediante cambio
de puesto y/o turno u horario. En ninguin caso se obligara a la victima de acoso a
un cambio de puesto, horario o de ubicacién dentro de la empresa.

b) sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en funcién de los
resultados de la investigacién, se sancionara a la persona agresora aplicando el
cuadro deinfracciones y sanciones previsto en el convenio colectivo de aplicacion.

En el caso de que la sancién a la persona agresora no sea la extincién del vinculo contractual,
la direccién de OPERINTER VALENCIA, SL, mantendra un deber activo de vigilancia respecto
a esa persona.

El cumplimiento de erradicar el acoso no finalizara con la mera adopcién de la medida del
cambio de puesto o con la mera suspension, siendo necesaria su posterior vigilancia y control
por parte de la empresa.

La direccion de OPERINTER VALENCIA, SL, adoptara las medidas preventivas necesarias para
evitar que la situacidn vuelva a repetirse, reforzard las acciones formativas y de sensibilizacién
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y llevard a cabo actuaciones de proteccién de la seguridad y salud de la victima, entre otras,
las siguientes:

e Evaluacién de los riesgos psicosociales en la empresa.

e Adopcion de medidas de vigilancia para proteger a la victima.

e Adopcion de medidas para evitar la reincidencia de las personas agresoras.

e Apoyo ala persona acosada.

e Modificacién de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona
victima de acoso, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

e Realizacién de nuevas acciones formativas y de sensibilizacién para la prevencion,
deteccidny actuacion frente al acoso sexual y/o acoso por razdn de sexo, dirigidas a todas
las personas que prestan sus servicios en la empresa.

5- Seguimiento

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales, la comision
instructora vendra obligada a realizar un seguimiento sobre los acuerdos adoptados, es decir,
sobre su cumplimiento y/o resultado de las medidas adoptadas. Del resultado de este
seguimiento se levantard la oportuna acta que recogerad las medidas a adoptar para el
supuesto de que los hechos causantes del procedimiento sigan produciéndose y se analizara
también si se han implantado las medidas preventivas y sancionadoras propuestas. El acta se
remitira a la direccion de la empresa, a la representacién legal de las personas trabajadoras, a
la persona responsable de prevencion de riesgos laborales y a la comisidon de seguimiento del
plan de igualdad, con las cautelas sefaladas en el procedimiento respecto a la
confidencialidad de los datos personales de las partes afectadas.
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MODELO DE QUEJA O DENUNCIA DE OPERINTER VALENCIA, SL

. Persona que informa de los hechos

[1 Persona que ha sufrido el acoso:

[1  Otras (Especificar):

Il. Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nombre y apellidos:
Puesto:
Teléfono:

Email:

[ll. Datos de la persona agresora

Nombre y apellidos:

Puesto:

IV. Descripcién de los hechos

V. Testigos y/o pruebas

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

Adjuntar cualquier medio de prueba que considere oportuno (indicar cuales):

V. Solicitud

Se tenga por presentada la queja o denuncia de acoso SEXUAL ODPOR RAZON DE SEXO |:| frente
a y se
inicie el procedimiento previsto en el protocolo:

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:

A la atencion de la persona instructora del procedimiento de queja frente al acoso sexual y/ por razén
de sexo en la empresa OPERINTER VALENCIA, SL.
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PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL
ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

Acuse de Recibo

Nombre y Apellidos:

DNI:

Fecha:

Con la firma del presente recibi, reconozco haber leido y comprendido el contenido integro del
“Protocolo de Prevencién y Actuacién Frente al Acoso Sexual y/o por Razén de Sexo” de la empresa
OPERINTER VALENCIA, SL, comprometiéndome al cumplimiento del mismo.

La persona Trabajadora La Empresa
Firmado: Firmado:



