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PLAN DE IGUALDAD FUNERARIAS BILBAINA Y LA AUXILIADORA

1-PREAMBULO

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres (“Ley de Igualdad”), de acuerdo con la redaccion dada por el Real Decreto-
ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion,
establece la obligacién de las empresas de cincuenta o mas trabajadores y
trabajadoras de elaborar y aplicar un plan de igualdad, con el alcance y contenido
establecidos en dicha norma.

Posteriormente, el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan
los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28
de mayo, sobre registro y depésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo,
ha trasladado el desarrollo reglamentario de las normas citadas en el parrafo
anterior.

Desde Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora, asi como el Comité de empresa se ha
venido trabajando por crear conciencia por los derechos individuales de los/las
empleados/as, protegiéndolo y potenciandolos.

Como resultado del proceso negociador, se suscribe el presente Plan de Igualdad
como conjunto ordenado de medidas que, real y efectivamente, permita lograr en
Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora, los objetivos de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y eliminar cualquier atisbo de
discriminacion por razon de sexo.

Precisiones terminolégicas

Con objeto de facilitar la comprensién de los términos relacionados con la igualdad
que puedan aparecer en este informe diagndstico, relacionamos a continuacion las
definiciones de los mismos recogidos en la Ley de Igualdad:

a.  Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres: “El principio de
igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda
discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las
derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado
civil” (Art. 3 Ley de Igualdad).

b. Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la
formacidén y en la promocidn profesionales, y en las condiciones de trabajo: “El
principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
aplicable en el ambito del empleo privado y en el del empleo publico, se
garantizara, en los términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al
empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la formacién profesional, en la
promocion profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y
las de despido, y en la afiliacion y participacion en las organizaciones sindicales
y empresariales, 0 en cualquier organizacion cuyos miembros ejerzan una
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profesidn concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas” (Art.
5 Ley de Igualdad).

c.  Discriminacion directa: “Se considera discriminacion directa por razon de
sexo la situacion en gue se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera
ser tratada, en atencion a su sexo, de manera menos favorable que otra en
situacion comparable” (Art. 6 Ley de Igualdad).

d. Discriminacién indirecta: “Se considera discriminacién indirecta por razén
de sexo la situacién 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 disposicién, criterio o practica puedan
justificarse objetivamente en atencion a una finalidad legitima y que los medios
para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados” (Art. 6 Ley de
Igualdad).

e. Discriminacion por embarazo o maternidad: “Constituye discriminacion
directa por razon de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con
el embarazo o la maternidad” (Art. 8 Ley de Igualdad).

f.  Acoso sexual: “Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad
de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo” (Art. 7 Ley de Igualdad).

g. Acoso por razén de sexo: “Cualquier comportamiento realizado en funcién
del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su
dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo” (Art. 7 Ley
de Igualdad).

h.  Acciones positivas: “Medidas especificas en favor de las mujeres para
corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres.
Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones,
habran de ser razonables y proporcionadas en relacién con el objetivo
perseguido en cada caso” (Art. 11 Ley de Igualdad).

i.  Sexo: Condicion orgéanica, masculina o femenina, de los animales y las
plantas (Diccionario de la RAE).

j.  Género: Grupo al que pertenecen los seres humanos de cada sexo,
entendido este desde un punto de vista sociocultural en lugar de
exclusivamente biolégico (Diccionario de la RAE).
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2.-AMBITO DE APLICACION

El presente Plan de Igualdad es de aplicacion a la totalidad del personal de
Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora en todos los centros de trabajo que tiene
establecidos, o se puedan establecer en el territorio del Estado espafiol.

3.- OBJETIVOS DEL PLAN

a. Promover el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres,
garantizando las mismas oportunidades profesionales en el empleo,
seleccion, retribucion, formacién, desarrollo, promocion y condiciones de
trabajo.

b. Garantizar la ausencia de discriminacion, directa o indirecta, por razon de
sexo, y, especialmente las derivadas de la maternidad, paternidad, la asuncién
de obligaciones familiares, el estado civil y condiciones laborales:

c. Eliminar toda manifestacion de discriminacién en la promocién interna y
seleccion con objeto de alcanzar una representacién equilibrada de la mujer
en la plantilla.

d.  Prevenir el acoso sexual y acoso por razon de sexo, implantando un codigo de
conducta que proteja a todos los empleados y empleadas de ofensas de
naturaleza sexual.

e.  Promover mediante acciones de comunicacién y formacion la igualdad de
oportunidades en todos los niveles organizativos.

f.  Potenciar la conciliacion de la vida profesional, personal y familiar a todas las
empleadas y empleados, con independencia de su antigiiedad.

4.- INFORME DE DIAGNOSTICO*

*Se adjunta como anexo Il la integridad del informe efectuando en el presente punto un
resumen del mismo.

Como paso previo a la elaboracién del Informe Diagndstico se ha llevado a cabo la
necesaria recogida de datos, tanto cuantitativos como cualitativos. El @ambito de la
informacion recopilada se refiere fundamentalmente a los ejercicios de 2019 y de
2020.
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1.  Parael tratamiento de los datos analizados se han utilizado indicadores que
nos facilitan informacion sobre la situacion y actividad de las mujeres en
relacién a los hombres y, en definitiva, que nos permiten realizar el analisis
sobre:

a) Losniveles profesionales diferenciados entre hombresy mujeres, analizando
como les afectan y les benefician los procesos relacionados con la politica de
recursos humanos, asi como las causas de las diferencias detectadas. Estos
niveles profesionales coinciden con las posiciones funcionales en la
empresa.

b) Elementos de mejora, en su caso, para equilibrar la participacion de
trabajadores y trabajadoras, teniendo en cuenta la distribucion de plantilla
y la referencia sectorial.

El presente Informe Diagnostico incluye los siguientes &mbitos de andlisis:

a) Proceso de seleccion y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

¢) Formacion.

d) Promocidn profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

4.1 Distribucion de la plantilla

Tradicionalmente el sector funerario ha sido un sector con muy poca presencia femenina.
Las plantillas de las empresas funerarias son muy estables, hay poca rotacion de personal,
y el porcentaje de hombres sobre mujeres ha sido siempre muy superior.

Sin embargo, en los Ultimos afios, debido al cambio generacional de las plantillas y a la
apertura de nuevas instalaciones funerarias, la mujer esta integrandose en el sector
funerario en puestos propios del sector, agentes funerarios, asi como en los
departamentos de administracion y atencion a las familias.

Las empresas funerarias son conscientes de que en este sector hay mucho trabajo por
hacer para conseguir la paridad de las plantillas y por ello, en los Gltimos procesos de
seleccion muchas empresas estan primando la participacion femenina.
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Con estas premisas, hemos querido acercarnos al sector para tener una radiografia lo
mas amplia posible sobre esta cuestion.

Y los datos son los siguientes.

28%
Mujeras

Porcentaje total

POr Sexo

T29%
Hombras

Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora, a diciembre de 2019 con una plantilla de 118
personas, de las cuales 40 mujeres, representando un 34% y 78 hombres constituian el
66 % restante.

2019

17%

— |

83%

m hombres 54 = mujeres 11

En diciembre de 2020 Funerarias Bilbaina y la Auxilidora tenia una plantilla de 115
personas, de las cuales 35 eran mujeres con un 28% y 83 hombres que constituian el 72%
restante.
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2020

72%

m hombre 83 wmujer 32

Observando los dos periodos anteriores, la composiciéon de la plantilla por género ha
variado considerablente debiado a la fusién de Funeraria la Auxiliadora con Funearia
Bilbaina.

PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION
Qué se analiza

Se analiza la existencia en Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora de una cultura de igualdad
de oportunidades, de politicas o iniciativas que fomenten la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres, asi como la existencia de acciones especificas orientadas a obtener
la sensibilizacion y la implicacion del personal de Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora con
una igualdad real de oportunidades.

Conclusiones alcanzadas y posibles medidas a implementar

A nivel corporativo, el compromiso de Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora hacia la
consecucion de una cultura de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es
indudable.

Ademas de tomar la iniciativa de elaborar un plan de igualdad, Funerarias Bilbaina y la
Auxiliadora destaca por su esfuerzo en generar empleo de calidad, estabilidad laboral,
basado en la igualdad de oportunidades y en la no discriminacién.

SELECCION Y CONTRATACION / ACCESO AL EMPLEO
Qué se analiza

Se analizan los principales procesos de gestion de RR.HH. de seleccidn y contratacion, en
clave de igualdad de género, y valorando la existencia o no de principios o practicas
discriminatorias, asi como la forma en que se gestiona o potencia la igualdad en cada uno
de ellos.
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Punto de partida: proceso de seleccién y contratacion en la Empresa

La contratacion de una persona trabajadora en Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora comienza con
la existencia de una vacante o de un puesto a reforzar, en funciéon de la o las necesidades
estructurales del servicio, bien para sustituir empleados/as y empleadas durante periodos de
suspension del contrato (baja por incapacidad temporal, etc.).

Para la busqueda de candidatos y candidatas se utilizan diversos medios (principalmente
plataformas digitales tales como Infojobs y/o pagina corporativa) siempre en funcion del puesto
y conforme a las necesidades existentes.

El método de seleccién que se utiliza es la entrevista personal por parte del departamento de
RRHH de la empresa.

Para Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora son elementos determinantes para la contratacion de
una persona la experiencia en sectores relacionados (sanidad, ambulancias, pompas funebres...),
la posesion del carnet de conducir clase B1, asi como tener sus competencias alineadas con la
actividad de la empresa.

Analisis de los datos cuantitativos desagregados por sexo

Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora no cuenta con registros de seleccion especificamente
enfocados a la igualdad, referentes a vacantes ofertadas, candidatos/as presentados/as a
las mismas (hombre/mujer), resultado de la seleccién (sexo del candidato/a finalmente
escogido), por lo que los datos cuantitativos que puedan analizarse en lo que afecta al
proceso de seleccion son limitados.

Respecto a las incorporaciones a Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora nos remitimos a la
informacion que se ofrece en el Anexo |, de la que resultan las siguientes conclusiones:

Contrataciones en 2019 vs 2020:
a) Contrataciones en 2019 vs 2020:

En 2019 se realizaron 5 nuevas incorporaciones de las cuales 1 era mujer y 4 hombres lo
qgue implica un 25% de mujeres sobre el total de contrataciones. En 2020 aumenta el
nimero de mujeres incorporadas a 14 y el de aumenta en 22, incrementandose el
porcentaje de mujeres en un 41%.

Los contratos celebrados han sido temporales (contratacion directa) y conversiones en
indefinido.

La contratacion temporal se realiza debido a las bajas por IT, maternidades y paternidades,
bajas voluntarias y refuerzo del servicio por aumento de la demanda.
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2019

MUJER HOMBRE Total Total %

%

TEMPORAL A TIEMO COMPLETO 0 0% 4 100% 4 100%
INDEFINIDO A TIEMPO COMPLETO 11 18,33% 49 81,67% 60 100%
INDEFINIDO A TIEMPO PARCIAL 0 0% 1 100% 1 100%
Total general 11 16,92% 54 83,08% 65 100%

2020

HOMBRE Total Total %

TEMPORAL A TIEMPO COMPLETO 11 39,29% 17 60,71% 28 100%
TEMPORAL A TIEMPO PARCIAL 1 100% 0 0% 1 100%
INDEFINIDO A TIEMPO COMPLETO 18 21,69% 65 78,31% 83 100%
INDEFINIDO A TIEMPO PARCIAL 2 66,67% 1 33,33% 3 100%
Total general 32 27,83% 83 72,17% 115 100%

En el caso de los datos de empleados/as fijos, el porcentaje de contratos indefinidos aumenta en
el caso de las mujeres. De 11 mujeres indefinidas en 2019 se pasa a 20 en 2020.

En el caso de los hombres, el porcentaje de contratos indefinidos disminuye un 5%, aunque el
numero de empleados indefinidos es mayor en 2020.

2019
MUJER HOMBRE Empleados Total %
Empleados Empleados
11 18,03% 50 81,97% 61 100%
2020
MUJER HOMBRE Empleados Total %
Empleados % Empleados %
20 23,26% 66 76,74% 86 100%
10
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Conclusiones alcanzadas y posibles medidas a implementar

Tras el andlisis de la informacion, se concluye que en Funerarias Bilbaina y Auxiliadora se
estd aumentando progresivamente tanto la contratacion de mujeres como el nimero de
contratos indefinidos en mujeres.

No obstante, para reforzar esta area como posibles medidas a implementar se podrian
valorar las siguientes:

- Evaluar los canales de difusion de ofertas, tratando de diversificarlos con el
fin de fomentar candidaturas de todos los sexos para todos los puestos.

- Revisar el lenguaje de las ofertas de trabajo (tanto el nombre de la oferta
como el contenido de la misma) para confirmar que se utilizan férmulas no
sexistas, de las que se infiera claramente que las mismas pueden ser
accesibles tanto para hombres como para mujeres, tanto las publicadas
directamente por la empresa como por las publicadas por las empresas de
seleccion.

- Formar al personal de planificacién, que se ocupa de la seleccion y la
contratacion en igualdad de oportunidades y en técnicas de seleccion no
discriminatoria.

- Revisar los procedimientos de seleccidon, asegurando que se evitan las
preguntas relacionadas con la vida personal y familiar y se potencian las
relacionadas directamente con los requerimientos del puesto de trabajo.

- Mantener un registro con datos, desagregados por sexo y categoria 0 grupos
profesionales, con las contrataciones realizadas, incorporandolo a la memoria
de seleccion.

- Participar en acciones de sensibilizacion que den ala empresa visibilidad como
entidad comprometida con la igualdad.

CLASIFICACION PROFESIONAL

Qué se analiza

Se analiza ahora el sistema de clasificacion profesional aplicado por Funerarias Bilbaina 'y
la Auxiliadora desde el punto de vista de la igualdad de género. En este caso, se ha optado
por analizar el sistema de clasificacion profesional interno.

11
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Punto de partida y andlisis

A continuacion, se adjunta la distribucién de la plantilla por niveles profesionalesy género a cierre
de 2019, en el que se aplicaban los grupos y niveles profesionales establecidos por la empresa:

2019
MUJER HOMBRE Total %
Empleados % Empleados
ADMINISTRATIVO 5 100% 0 0% 5 100%
AGENTE FUNERARIO 6 12% 44 88% 50 100%
COORDINADOR 0 0% 10 100% 10 100%
Total general 11 16,92% 54 83,08% 65 100%

Seguidamente se adjunta la distribucion de la plantilla por niveles profesionales y género de cierre
de 2020.

2020

MUJER HOMBRE Total Total %
Etiquetas de fila Empleados Empleados
ADMINISTRATIVO 8 100% 0 0% 8 100%
AGENTE FUNERARIO 19 21,59% 69 78,41% 88 100%
AUXILIAR DE COCINA 2 100% 0 0% 2 100%
COORDINADOR 0 0% 13 100% 13 100%
ENCARGADO LIMPIEZA 1 100% 0 0% 1 100%
LIMPIADORA 2 100% 0 0% 2 100%
MANTENIMIENTO 0 0% 1 100% 1 100%
Total general 32 27,83% 83 72,17% 115 100%

Analizando el reparto de la plantilla por categorias profesionales, observamos diferencias
significativas.

Analizando por categorias profesionales:

Administracion: Tanto en 2019 como en 2020, el departamento de administracion este
compuesto solo por mujeres. En 2020 se aumenta la plantilla en 3 mujeres mas.

Agente Funerario: Se produce un aumento significativo en la contratacion de mujeres. Se
pasa de 6 mujeres en 2019 a 19 en 2020. El porcentaje de mujeres funerarias en 2020 es
del 21%.

12
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Coordinador: en el afio 2020 aumenta la plantilla en 3 personas. Tanto en 2019 como en
2020, el 100% de la plantilla son hombres.

En 2020, se crean nuevas categorias profesionales.

Auxiliar de cocina: formada por 2 mujeres.

Encargada de limpieza: 1 mujer es la encargada de la limpieza.

Personal de limpieza: compuestas por dos mujeres.

Mantenimiento: Un hombre es el encargado de las labores de mantenimiento de los
centros.

En virtud de lo anterior:

El principal apartado a destacar ha sido la evolucion de 2019 a 2020 del porcentaje de mujeres
funerarias.

Conclusiones alcanzadas y posibles medidas a implementar

Como se ha indicado, el aspecto inicial que debe revisarse en relacién con esta materia es
la utilizacion de un lenguaje neutro en la denominacién de las categorias.

Asi pues, como posibles medidas a implementar se podrian valorar las siguientes:

- Seguir promoviendo una cultura de igualdad de oportunidades bajo un sistema
de carrera profesional basado en mérito, capacidad, experiencia y desempefio.

FORMACION
Qué se analiza

Se analiza ahora el proceso formativo disefiado por Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora en
clave de igualdad de género, valorando la existencia 0 no de principios o practicas
discriminatorias.

Punto de partida y andlisis

Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora ofrece a sus empleados/as distintos cursos en funcion
de la necesidad de formacion de los trabajadores. Se realiza una memoria anual de
formacion.

La formacion se puede diferenciar en dos grandes bloques:

1. Formacion inicial, para nuevas contrataciones. Durante al menos una semana se
trasladan los conocimientos protocolos y procesos necesarios para el aprendizaje
en el servicio al que queda adscrito el trabajador.

13
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2. Formacion continua a las distintas categorias profesionales. De forma periddica
y de acuerdo con el Plan de formacion establecido, se establece la formacion a
realizar enfocada a reforzar los conocimientos y habilidades de los/las
empleados/as. En concreto se imparte formacion en:

Tanatoestética.
Atencion a familias en duelo.
Atencion telefénica.

Prevencion de riesgos laborales.

D N N AU N N

Primeros auxilios.

Toda la formacién se imparte en horario laboral.

Los cursos de formacion programados e impartidos en el ultimo afio son los que se
reflejan a continuacion, teniendo en cuenta que este afio no se ha podido realizar la
mayoria de formacién de habilidades programadas:

En formacion inicial:

= Acogida

= Protocolo Nuevas Incorporaciones.
- Manual de procedimientos sector funerario.

= Formacién Obligatoria
- Normas ISO
- Prevencién de Riesgos Laborales
- Proteccion de datos de caracter personal

En formacion especifica sector funerario:

- Tanatoestética y tanatopréxia
- Técnicas de embalsamar

- Atencioén a familias en duelo

- Ventas en el sector funerario

14
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A continuacion, se adjunta el namero de horas de formacion impartidas durante el 2020:

2020
MUJER HOMBRE Total Horas Total %
Horas % Horas %
MANDOS INTERMEDIOS 0 0% 200 100% 200 100%
APOYO ADMINISTRATIVO 100 100% 0 0% 100 100%
AGENTE FUNERARIO 140 14,71% 812 85,29% 952 100%
Total general 240 19,17% 1.012 80,83% 1.252 100%

Cabe destacar que, los cursos impartidos se realizan a toda la plantilla en funcion del
puesto de trabajo que ocupan independientemente del género.

El nimero de horas de formacion en las nuevas incorporaciones es muy elevado, ya que
destinan al menos 1 semana en conocer los procesos y protocolos de trabajo establecidos.

En materia de formacién continua se sigue formando a la plantilla con las novedades del
sector.

Conclusiones alcanzadas y posibles medidas a implementar

Los datos facilitados ponen de manifiesto que Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora proporciona a
todos los/las empleados/as y empleadas, independientemente de su sexo, acceso a la formacion
que organiza, destacando el importante contenido en formacion obligatoria inicial en el puesto
de trabajo. Ademas, como se puede apreciar por el listado de cursos impartidos, la formacién se
imparte “a medida” de las necesidades personas de la plantilla dentro del marco de las
necesidades generales de la empresa.

Como posibles medidas a implementar se proponen las siguientes:

- Asegurarse de que toda la plantilla, tanto hombres como mujeres, cuentan con la
posibilidad de acceder a algin tipo de formacion que permita su desarrollo
profesional a traves de los coordinadores, conciencidndoles de la importancia de
esta materia para el desarrollo profesional.

- Con la finalidad de potenciar la sensibilizacion en igualdad de oportunidades,
incorporar formacion transversal en igualdad de oportunidades para todas las
personas de la plantilla, siendo prioritario que dicha formacion la reciban las
personas responsables de asegurar la aplicacion y cumplimiento del Plan de
Igualdad, las encargadas de realizar los procesos de seleccién y promocion
profesional.
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- Requerir al personal encargado de la seleccion y contratacion para que realice los
cursos de formacion en materia de igualdad de oportunidades en la empresa,
organizados por una consultora especializada y referente en esta materia.

- Seguir promoviendo la comision de formacion como érgano paritario consultivo,
conformado por la RE y la RLT como instrumento para la tutela efectiva de la
formacion en todos los niveles y ambitos profesionales de la empresa, como
palanca para mantener la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

PROMOCION PROFESIONAL
Qué se analiza

Se analiza ahora el sistema de promocidn aplicado por Funerarias Bilbainay la Auxiliadora
desde el punto de vista de la igualdad de género.

Punto de partida y andlisis

El procedimiento para las promociones internas que tienen lugar en el grupo es el siguiente, se
realiza una descripcion detallada del puesto vacante y antes de publicarlo en los portales de
empleo externos, se envia un correo interno a todos los empleados del grupo. Todos los
empleados del grupo independientemente del género, provincia de residencia o puesto que
ocupen, pueden optar a dicha vacante.

Se establece un plazo para recoger todas las candidaturas, se procede a la criba curricular y se
realizan entrevistas individuales.

Conclusiones alcanzadas y posibles medidas a implementar:
No se observan en los datos cuantitativos evidencias de que en Funerarias Bilbaina y la

Auxiliadora aplique un trato diferenciado a hombres y mujeres en lo que afecta a la
promocién profesional.

No obstante, consideramos que podrian implementarse las medidas siguientes para
mejorar en esta area de promocién profesional:

- Sensibilizacion en igualdad de oportunidades.
- Establecer criterios objetivos en la medicion del desempefio, con indicadores
de productividad, calidad e interaccion.
POLITICA Y ESTRUCTURA RETRIBUTIVA
Qué se analiza

Este capitulo tiene por objeto valorar si existe un principio de igualdad retributiva en
Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora a través de sus politicas implantadas en materia de
retribucion y medir el cumplimiento de las mismas con indicadores cuantitativos que
confirmen esa neutralidad.
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Punto de partida y andlisis

La fijacion del salario en el momento de la incorporaciéon de una persona a Funerarias
Bilbaina y la Auxiliadora viene establecido en las tablas salariales marcadas por la
empresa, debido a que se carece de convenio colectivo.

A continuacion, se detallan las retribuciones agrupadas por niveles de responsabilidad.

2019
MUJER HOMBRE Empleados Total %
Empleados % Empleados %

ADMINISTRATIVO 5 100% 0 0% 5 100%
4) ENTRE 14.001 €Y 18.000 € 3 100% 0 0% 3 100%

6) ENTRE 24.001 €Y 30.000 € 2 100% 0 0% 2 100%
AGENTE FUNERARIO 6 12,50% 47 87,50% 53  100%
4) ENTRE 14.001 €Y 18.000 € 1 14,29% 6 8571% 7 100%

5) ENTRE 18.001 €Y 24.000 € 5 19,23% 21 80,76% 26 100%

6) ENTRE 24.001 €Y 30.000 € 0 0,00% 20 100% 20 100%
COORDINADOR SERVICIOS 0 0% 7  100% 7 100%
7) ENTRE 30.001 €Y 36.000 € 0 0% 2 100% 2 100%

8) MAS DE 36.000 € 0 0% 5 100% 5 100%
Total general 11 16,92% 54 83,08% 65  100%

2020
2)
MUJER HOMBRE Total Empleados Total %
Empleados Empleados

ADMINISTRATIVO 8 100% 0 0% 8 100%
3) ENTRE 12.001 €Y 14.000 € 2 100% 0 0% 2 100%
4) ENTRE 14.001 €Y 18.000 € 5 100% 0 0% 7 100%

6) ENTRE 24.001 €Y 30.000 € 1 100% 0 0% 1 100%
AGENTE FUNERARIO 19 21,59% 69 87,04% 88 100%
4) ENTRE 14.001 €Y 18.000 € 3 28% 15 72% 50 100%

5) ENTRE 18.001 €Y 24.000 € 14 27,27% 41 72,73% 11 100%

6) ENTRE 24.001 €Y 30.000 € 2 7,40% 13 92,60% 27 100%
AUX COCINA 2 100% 0 0% 2 100%
4) ENTRE 14.001 €Y 18.000 € 2 100% 0 0% 2 100%
COORDINADOR SERVICIOS 0 0% 13 100% 13 10%
6) ENTRE 24.001 €Y 30.000 € 0 0% 7 100% 7 100%

7) ENTRE 30.001 €Y 36.000 € 0 0% 2 100% 2 100%

8) MAS DE 36.000 € 0 0% 4 100% 4 100%
ENCARGADO DE LIMPIEZA 1 100% 0 0% 1 100%
5) ENTRE 18.001 €Y 24.000 € 1 100% 0 0% 1 100%
LIMPIADORA 2 100% 0 0% 2 100%
4) ENTRE 14.001 €Y 18.000 € 2 100% 0 0% 2 100%
TEC. MANTENIMIENTO 0 0% 1 100% 1 100%
5) ENTRE 18.001 €Y 24.000 € 0 0% 1 100% 1 100%
Total general 32 27,83% 83 72,17% 115 100%

17



PLAN DE IGUALDAD FUNERARIAS BILBAINA Y LA AUXILIADORA

Adicionalmente, en materia retributiva se ha fijado un sistema de incentivacién variable,
vinculado al desempefio. Esta retribucién variable, se establece en funcion al trabajo
desempefiado (plus incineracion, conservaciones, traslados, ventas...). Por otro lado,
Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora cuenta también con beneficios sociales para su
plantilla, que son de disfrute general. Dichos beneficios sociales vienen recogidos en los
Acuerdos. En concreto, cuenta con:

() Seguro de Vida
(i) Cesta de navidad
Por ello, consideramos que podria ser recomendable establecer las siguientes medidas:

- Impartir formacion en materia de igualdad, preferentemente para toda la
plantilla y, necesariamente, para el personal que adopta decisiones en
materia retributiva.

- Que cualquier decision en relacion con el sistema retributivo que se adapte,
se acompafie de un analisis diferencial del impacto que dicha decision tendra
en mujeres y hombres, por separado. De esta forma, antes de validar una
decision se podré identificar si éstas tienen un impacto diferencial por sexo
y, en caso afirmativo, cuestionarse si responde a una discriminacién directa
o indirecta por razén de sexo.

CONDICIONES DE TRABAJO Y DISTRIBUCION DEL TIEMPO DE TRABAJO
Qué se analiza

Este capitulo analiza si las condiciones de trabajo existentes son equiparables entre los
trabajadores del sexo masculinoy los del sexo femenino. A tal efecto, se analizara ademas
del tipo de contratacion, otras condiciones como la jornada, el horario y la distribucion
del tiempo de trabajo, y mas en concreto si estos aspectos son acordes con las
necesidades de conciliacion que pueda tener el personal.

Punto de partida y andlisis

Analizando por tipo de contratacion se muestran los siguientes datos:

2019
MUJER HOMBRE Total Total %
Empleados %  Empleados %
1) TEMPORAL A TIEMPO COMPLETO 0 0% 4 100% 4 100%
4) INDEFINIDO A TIEMPO COMPLETO 11 18,33% 49 81,67% 60 100%
5) INDEFINIDO A TIEMPO PARCIAL 0 0% 1 100% 1 100%
Total general 11 16,92% 54 83,08% 65 100%
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2020
MUJER HOMBRE Total Total %

Etiquetas de fila Empleados % Empleados %

1) TEMPORAL A TIEMPO COMPLETO 11 39,29% 17 60,71% 28 100%
2) TEMPORAL A TIEMPO PARCIAL 1 100% 0 0% 1 100%
4) INDEFINIDO A TIEMPO COMPLETO 18 21,69% 65 78,31% 83 100%
5) INDEFINIDO A TIEMPO PARCIAL 2 66,67% 1 33,33% 3 100%
Total general 32 27,83% 83 72,17% 115 100%

Se proponen como posibles medidas a implementar las siguientes:

- Difundir entre la plantilla la existencia de las medidas legales y convencionales que
existe para favorecer la conciliacion de la vida familiar, personal y profesional.

CONCILIACION Y EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA
VIDAPERSONAL, FAMILIAR'Y LABORAL

Qué se analiza

Este capitulo trata de contrastar la existencia de medidas e iniciativas que ayuden a las
personas que trabajan en Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora a compatibilizar y conciliar
su vida laboral y familiar y que contribuyan a un reparto méas equilibrado de las
responsabilidades familiares.

Punto de partida y andlisis

Por la experiencia de Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora el disfrute de permisos es usado
por los hombres o por las mujeres por igual y depende del motivo por el que se solicite.

Conclusiones alcanzadas y posibles medidas a implementar

Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora cumplen con la legalidad vigente en materia de conciliacion.

NUMERO DE PATERNIDADES 1 3
NUMERO DE MATERNIDADES 0 0
PERMISOS DISFRUTADOS 7 32
TOTAL 8 35
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Teniendo en consideracion lo anterior, se proponen como posibles medidas a implementar en
relacion con esta materia las siguientes:

- Aprovechar la formacion que se realice en materia de igualdad para sensibilizar a
todos los trabajadores y trabajadoras sobre la idea de que la conciliacion de la vida
laboral, familiar y personal es un tema que afecta por igual a las mujeres y a los
hombres.

- Incorporar medidas que favorezcan la corresponsabilidad de los hombres,
favoreciendo e incluso premiando que sean ellos los que hagan uso de las medidas
de conciliacion previstas en la ley y en el convenio de aplicacién.

2019 2020 TOTAL
MOTIVOS BAJA HOMBRES MUJERES HOMBRES MUJERES HOMBRES MUJERES
FIN CTTO 4 0 3 2 7 2
BAJA VOLUNTARIA 1 0 2 2 3 2
DESPIDO 1 0 2 1 3 1
EXCEDENCIA 1 0 0 0 1 0
JUBILACION 0 0 0 1 0 1
TOTAL 7 0 7 6 14 6

INFRARREPRESENTACION FEMENINA
Qué se analiza

Este capitulo trata de analizar la posibilidad de aplicar medidas e iniciativas a través de las
cuales se consiga una mayor representacion de las mujeres en aquellas categorias
profesionales en que se hallan infrarrepresentadas, de forma que se consiga o se
mantenga la paridad entre hombres y mujeres y se elimine la feminizacion o
masculinizacion de determinados grupos o categorias profesionales.

Punto de partida y andlisis

Destacar que en Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora la proporcion de mujeres en las
categorias profesionales de coordinacion es nula respecto a los hombres.

Dicha proporcién queda patente en el grafico anexo, en el que se detallan categorias
profesionales y nimero de hombres y mujeres que tienen asignados los mismos.
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Conclusiones alcanzadas y posibles medidas a implementar

En Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora se produce una infrarrepresentacion femenina en las
categorias de coordinacion.

Teniendo en consideracion lo anterior, se proponen como posible medida a implementar en
relacion con esta materia la siguiente:

- Incluir en futuras vacantes para puestos de coordinacién a mujeres.

5. AREAS DE ACTUACION PLAN IGUALDAD
5.1 SELECCION Y CONTRATACION / ACCESO AL EMPLEO

Objetivo.

e Conseguir una presencia equilibrada de la mujer en la empresa, garantizando en
los procesos de seleccion la igualdad de oportunidades.

e Fomentar la integracion y participacion equilibrada de mujeres y hombres

en todas las areas y niveles de la organizacion.

MEDIDAS:

e Creacion de una declaracion de principios con las directrices a seguir para evitar
cualquier tipo de discriminacién en los procesos de seleccion y contratacion,
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incluida la utilizacién inclusiva de género del lenguaje e iméagenes en
convocatorias, ofertas y publicaciones.

e Evaluar los canales de difusion de ofertas, tratando de diversificarlos con el fin de
fomentar candidaturas de todos los sexos para todos los puestos.

e Revisar el lenguaje de las ofertas de trabajo (tanto el nombre de la oferta como
el contenido de la misma) para confirmar gue se utilizan férmulas no sexistas, de
las que se infiere claramente que las mismas pueden ser accesibles tanto para
hombres como para mujeres, tanto las publicadas directamente por la empresa
como por las publicadas por las empresas de seleccion. Los formularios, pruebas
0 entrevistas seran revisadas para evitar cualquier tipo de estereotipo o
cuestiones que puedan dar lugar a discriminaciones. Si hubiera entrevista, esta
debe ser estructurada en base a un guion, evitando cuestiones no relacionadas
con el desempefio del puesto (creencias, ideologia, estado civil, situacion familiar,
etc.) que pudieran ser susceptibles de interpretacion estereotipada y
discriminatoria. Los detalles personales no deben ser abordados puesto que son
cuestiones irrelevantes a la hora de definir las capacidades de la candidata o
candidato para desempeniar el puesto de trabajo en cuestion.

e Formar al personal de planificacién, que se ocupa de la seleccion y la contratacion
en igualdad de oportunidades y en técnicas de seleccién no discriminatoria.

e Revisar los procedimientos de seleccidn, asegurando que se eviten las preguntas
relacionadas con la vida personal y familiar y se potencian las relacionadas
directamente con los requerimientos del puesto de trabajo.

e Mantener un registro con datos, desagregados por sexo y categoria o grupos
profesionales, con las contrataciones realizadas, incorporandolo a la memoria de
seleccion.

e Participar en acciones de sensibilizacion que den a la empresa visibilidad como
entidad comprometida con la igualdad.

INDICADORES

e Numero de fases del procedimiento que se han llevado a cabo en el desarrollo
de las distintas pruebas de seleccion.

Este indicador pretende medir el grado de cumplimiento de los pasos definidos
en este procedimiento y se detalla en el desarrollo no discriminatorio de los
distintos pasos:

e Existencia de una definicion no discriminatoria del perfil del puesto.

e Existencia de una definicion de pruebas y baremos de manera previa a la
seleccion.

e Utilizacion de un lenguaje no sexista en las ofertas de empleo.

e Ejecucién de la preseleccidn en base a criterios preestablecidos.

e Comunicacién en plazo predeterminado de las candidaturas rechazadas.
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Realizacion de pruebas de seleccién objetivas y no discriminatorias.
Existencia de un Plan de Acogida e implementacién del mismo en el caso de
nuevas contrataciones.

Desagregar por sexo los datos de los procesos de seleccion (solicitudes, n®
personas presentadas).

Numero de mujeres y de hombres contratados respecto al nimero de mujeres y
de hombres que han presentado su candidatura.

5.2 FORMACION

Objetivos.

Garantizar el acceso igualmente a hombres y mujeres a la formacion interna en la
empresa.

Promover la realizacion de acciones formativas que faciliten por igual el desarrollo de
habilidades y competencias sin distincion de género.

MEDIDAS:

Asegurarse de que toda la plantilla, tanto hombres como mujeres, cuentan con la
posibilidad de acceder a algin tipo de formacion que permita su desarrollo
profesional, concienciandoles de la importancia de esta materia para el desarrollo
profesional.

Con la finalidad de potenciar la sensibilizacion en igualdad de oportunidades,
incorporar formacion transversal en igualdad de oportunidades para todas las
personas de la plantilla, siendo prioritario que dicha formacién la reciban las
personas responsables de asegurar la aplicacion y cumplimiento del Plan de
Igualdad, las encargadas de realizar los procesos de seleccién y promocion
profesional.

Requerir al personal encargado de la seleccion y contratacion para que realice los
cursos de formacion en materia de igualdad de oportunidades en la empresa,
organizados por una consultora especializada y referente en esta materia.

Promover la comisiébn de formacion como Organo paritario consultivo,
conformado por la RE y la RLT como instrumento para la tutela efectiva de la
formacion en todos los niveles y ambitos profesionales de la empresa.

Elaborar un procedimiento de formacién anual. Definir objetivos y establecer
metodologia. Recogida de informacion Seleccion y calendario de cursos
Informacion a la plantilla de los cursos.

23
®



PLAN DE IGUALDAD FUNERARIAS BILBAINA Y LA AUXILIADORA

Contemplar la perspectiva de género en el plan de formacién.

Comunicacion de las acciones formativas en todas las vias existentes para que la
informacion llegue a la totalidad de la plantilla.

Realizacién de un estudio de las necesidades formativas por categorias
profesionales.

Imparticién de la formacion obligatoria dentro de la jornada laboral y en caso de
que no fuera posible, facilitar medidas para el correcto desarrollo de las mismas.

Compensacion de las horas empleadas en cursos de formacion obligatoria fuera
de la jornada laboral.

Realizar la formacion en horario que permita la conciliacion.

Promover que la mayoria de los cursos ofertados se realicen en horarios mas
adecuados para la conciliacion de la vida personal y familiar.

Disfrutar de permiso retribuido necesario para concurrir a examenes finales o
eliminacion de materias de centros oficiales.

Adaptacion de la jornada ordinaria de trabajo para la asistencia a cursos de formacién
profesional relacionados con la actividad funeraria.

Formar y capacitar al personal responsable de la definicion profesional de los
procesos de seleccion de personal, en igualdad de género en igualdad de género.

Disponer de informacidn estadistica desagregada por sexo sobre los cursos de
formacion recibidos por la plantilla.
Recoger y analizar la informacion anual de los cursos de formacion impartidos y

analizarlos desde la perspectiva de género.

Posibilitar la asistencia a la formacion vinculada al puesto de trabajo a aquellas
personas trabajadoras que estan disfrutando de un permiso de excedencia
cuando lleve aparejado el derecho de reserva de su puesto de trabajo.

24



PLAN DE IGUALDAD FUNERARIAS BILBAINA Y LA AUXILIADORA

Disponer de informacidn estadistica desagregada por sexo sobre los cursos de
formacion recibidos por la plantilla.

INDICADORES

5.3

Numero de acciones impartidas desagregadas por sexo. Valoracion de las
acciones formativas: encuestas, entrevistas individuales.

Ndmero de acciones formativas destinadas.

N de personas de RRHH que asisten a la formacién.

Cursos realizados.

Ndmero de informes anuales elaborados.

PROMOCION Y CLASIFICACION PROFESIONAL

Obijetivos.

Garantizar la NO discriminacion en la promocion y clasificacion profesional.

Fomentar en igualdad de condiciones, la promocién profesional de la mujer en la
empresa.

MEDIDAS:

Las vacantes que sean publicadas en la empresa como consecuencia de nueva
creacion de puestos de trabajo, o por jubilacion o cualquier otra causa que genere
una vacante definitiva de un puesto de trabajo estructural, y que puedan suponer
una promocién real del personal de la empresa, las cuales seran cubiertas
preferentemente por las personas trabajadoras de la plantilla que se presenten a
la convocatoria y que, retnan los requisitos que se establezcan en la comision u
organo designado para acceder al sistema de promocién interna y los exigidos
para el puesto de trabajo.

La empresa redactar4 un protocolo con bases y caracteristicas que rijan este
proceso.

Sensibilizacion a toda la plantilla en la igualdad de oportunidades.

Establecer criterios objetivos en la medicion del desempefio, con indicadores de
productividad, calidad e interaccion.

Las ofertas de empleo que se publiquen se difundiran primero de manera interna
para priorizar en la seleccion al personal propio de la organizacion. Para ello se
utilizaran los canales de comunicacion mas idéneos con el fin de llegar a toda la
plantilla.
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e Favorecer al sexo que esté infrarrepresentado en los puestos de superior
clasificacion cuando se obtenga una puntuacion igual entre personas aspirantes
en igualdad de condiciones en los procesos de promocién interna.

INDICADORES

e Numero de personas de la plantilla y externas a la empresa que han sido
seleccionadas respecto a las que han presentado sus candidaturas.

e Numero de mujeres y hombres que han accedido por un proceso de promocion
interna a una vacante.

e Acciones positivas para promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres
en cargos directivos.

e Conocimiento de las vacantes en cargos de responsabilidad por parte de toda la
plantilla.

e Numero de personas participantes en acciones para la promocion profesional
desglosado por sexo.

e Numero de personas contratadas para ocupar un cargo directivo segin sexo y
porcentaje comparativo mujeres-hombres.

e Porcentaje de mujeres y porcentaje de hombres con cargos directivos respecto al
total de la plantilla.

e Porcentaje de mujeres con cargos directivos respecto al total de mujeres de la
plantilla.

5.4 POLITICAY ESTRUCTURA RETRIBUTIVA

Obijetivos.

Asegurar que el sistema retributivo esta orientado a premiar el logro sin
discriminacion por razon de sexo.

Garantizar la igualdad de trato en el sistema retributivo a las personas que estan
utilizando cualquier medida de conciliacion personal o familiar.

MEDIDAS:

Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora se compromete a continuar aplicando una
politica salarial objetiva y no discriminatoria.

A efectos del calculo de la retribucion variable, las personas con reduccién de jornada
0 que se encuentren en suspension del contrato por maternidad o paternidad se les
adaptardn los objetivos individuales de manera proporcional al periodo
efectivamente trabajado.
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La empresa realizard un analisis diagnostico de la plantilla para conocer las
diferencias en las retribuciones entre hombres y mujeres dentro de los mismos
grupos profesionales. Los datos, desagregados por sexo, pueden introducir otras
variables como la edad, la antigliedad en la empresa, la formacion, conceptos
retributivos (salario base mas complementos), situacién familiar (personas con
cargas familiares), etc.

Dejar constancia del derecho a la igualdad retributiva sin discriminacion por razén de
Sexo.

Regular la estructura retributiva incluyendo las percepciones extrasalariales y las
mejoras sociales de cualquier clase y establecer que sera aplicable a todo el personal,
sea cual sea su modalidad de contratacion, sin realizar excepciones de ningun tipo
respecto del contratado temporalmente o a tiempo parcial.

Introducir medidas de accién positiva que traten de eliminar situaciones de
desigualdad retributiva fijando salarios minimos garantizados y estableciendo
incrementos salariales suplementarios al general con objetivo de equiparar las
categorias feminizadas con sus equivalentes masculinizadas.

Monitorizar la brecha salarial de género mediante evaluaciones periddicas sobre
indicadores que relacionan diferencias salariales por grupos, departamentos, sexo y
antiguedad, para tutelar posibles diferencias entre sexos y poder reducirlas.

La empresa seguira criterios objetivos en la asignacién de la retribucion fija y variable,
pudiendo vincular ésta, a su vez, con los objetivos individuales de la persona que
desempefia el puesto de trabajo, los objetivos de la empresa o, méas frecuentemente,
con ambos.

La empresa elaborara la descripcion de los puestos de trabajo de su organizacion,
asignando funciones y tareas propias del puesto y las competencias (conocimientos
y aptitudes), responsabilidades y condiciones de trabajo. Una vez realizada la
descripcién de los puestos de trabajo, se ordenan en grupos profesionales.

INDICADORES

e Informe anual con el analisis de la brecha salarial de género.

e Transparencia de la politica retributiva de la empresa y de la estructura salarial,
incluyendo la definicién y las condiciones de todos los elementos, pluses o
complementos del sector o de la empresa. Revision de la documentacion.

e Existencia de una definicién clara, objetiva y neutra de los conceptos variables de
las retribuciones. Revision de la documentacion.

e Retribucion anual media de las mujeres y de los hombres, desglosado por cada
uno de los componentes salariales, asi como por categoria profesional, por
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colectivo y por tipo de jornada (para comprobar que no se discrimina el personal
a tiempo parcial se puede analizar la retribucion/hora).

Retribucion en especies y gratificaciones.

Existencia de una valoracién de los puestos de trabajo en funcién de las labores
realizadas y el nivel de responsabilidad

CONCILIACION PERSONAL, FAMILIAR Y PROFESIONAL

Objetivo. Contribuir a alcanzar la plena efectividad del principio de igualdad de
trato y de oportunidades a través de medidas que favorezcan la conciliacién entre
la vida familiar, personal y el desarrollo profesional.

Promover, impulsar y sensibilizar sobre la importancia de la corresponsabilidad, el
reparto equilibrado del tiempo y la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral.

MEDIDAS:

Impulsar una cultura de corresponsabilidad en el reparto equilibrado de tareas
entre ambos sexos- equilibrado de tareas entre ambos sexos.

Se valorara ampliar los supuestos de permiso por cuidado de menores o personas a
su cargo, que requieran especial atencion en caso de extrema gravedad.

Se valorard mecanismos que contribuyan al uso racional de los tiempos mediante la
flexibilizacion de horarios, el deslizamiento de jornada y la bolsa de horas.;

Posibilitar que las reuniones de trabajo se desarrollen en horario compatible con la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

En materia de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral el estatuto de los
trabajadores establece los siguientes permisos:

Permisos retribuidos:

a) Quince dias naturales en caso de matrimonio.

b) Dos dias naturales en caso de nacimiento de un hijo o hija.

¢) Dos dias naturales en caso de accidente, enfermedad grave u hospitalizacion, o
intervencién quirdrgica sin hospitalizacién que precise reposo domiciliario, de

pariente hasta segundo grado de consanguinidad o afinidad.

d) Dos dias naturales en caso de fallecimiento de conyuge, padre, madre, padres
politicos, madres politicas, hijos, hijas, hermanos y hermanas.
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e) Dos dias naturales en caso de fallecimiento, de pariente hasta el segundo grado
de consanguinidad o afinidad.

f) En los supuestos contemplados en los anteriores apartados c) y d), cuando se
necesite hacer un desplazamiento de 200 kilébmetros o superior, los permisos
aumentaran dos dias més de lo sefialado en cada caso. En el apartado e) cuando se
tenga que realizar un desplazamiento de 200 kilGmetros o superior el permiso sera
de cuatro dias.

g) Un dia natural por traslado del domicilio habitual.

h) Por el tiempo indispensable para el cumplimiento de un deber inexcusable de
caracter publico y personal.

i) Permisos para acompafiamientos de familiares a consulta médica general o
especializada.

j) Permisos para asistir el trabajador/a consulta médica publica.

k) Permisos a ambos progenitores para las clases de asistencia a parto y exdmenes
prenatales.

[) Para ambos progenitores —el padre y la madre— el tiempo indispensable, en los
casos de adopcidn, para la asistencia a las sesiones informativas, realizacion de
informes psicoldgicos y sociales previos a la declaracion de idoneidad y otros
tramites de obligado cumplimiento.

I1) Acumulacién de las jornadas reducidas que realice el progenitor para el cuidado
del menor a su cargo afectado por cancer o enfermedad grave, en jornada
completa.

m) Los dias de permiso se computaran a partir del primer dia laborable.

n) Conservar el mismo puesto de trabajo durante todo el periodo de excedencia
por cuidado de menor o familiar.

Lactancia:

Las trabajadoras, por lactancia y/o cuidado de un hijo menor de 9 meses, tendréan
derecho a una reduccién de la jornada normal de trabajo en una hora, que podra
dividir en dos fracciones. La duracion del permiso se incrementara
proporcionalmente en los casos de parto mdaltiple.

La mujer, por su voluntad, podréa sustituir este derecho por un permiso retribuido
de 15 dias naturales con la misma finalidad.
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Reduccion de jornada:

Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algiin menor de doce
afios 0 una persona con discapacidad fisica, psiquica o sensorial, que no desempefie
una actividad retribuida, tendra derecho a una reduccién de la jornada de trabajo,
entre, al menos, un octavo y un maximo de la mitad de la duracién de aquélla con
la disminucién proporcional del salario.

De conformidad con lo dispuesto en el articulo 37.5 del Estatuto de los
Trabajadores, tendrd el mismo derecho quien precise encargarse del cuidado
directo de un familiar, hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que
por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo, y que
no desempefie actividad retribuida.

En virtud de lo dispuesto en el articulo 37.6 del Estatuto de los Trabajadores, la
concrecion horaria y la determinacion del periodo de disfrute del permiso de
lactancia y de la reduccion de jornada, previstos en los apartados 5.5.2 y 5.5.3 de
este articulo, correspondera al trabajador, dentro de su jornada ordinaria. El
trabajador debera preavisar al empresario con quince dias de antelacion la fecha en
que se reincorporara a su jornada ordinaria.

Adecuacion de jornada:

Las personas trabajadoras tienen derecho a solicitar las adaptaciones de la duracion
y distribucion de la jornada de trabajo, en la ordenacién del tiempo de trabajo y en
la forma de prestacion, incluida la prestacién de su trabajo a distancia, para hacer
efectivo su derecho a la conciliacion de la vida familiar y laboral. Dichas
adaptaciones deberdn ser razonables y proporcionadas en relacién con las
necesidades de la persona trabajadora y con las necesidades organizativas o
productivas de la empresa.

Descanso por maternidad a tiempo parcial:

Los periodos de descanso por maternidad, adopcion o acogimiento a que se refiere
el apartado 4 del articulo 48 del Estatuto de los Trabajadores, podran disfrutarse a
tiempo parcial, previo acuerdo entre empresay trabajador afectado.

Permiso por paternidad:

Con el fin de fomentar la corresponsabilidad entre mujeres y hombres en la
asuncién de las responsabilidades familiares, la Ley Organica para la Igualdad
Efectiva entre Mujeres y Hombres reconoce a los padres el derecho a un permiso
de paternidad de 16 semanas con motivo del nacimiento de un hijo, adopcion o
acogimiento de menores de 6 afios, Que se podran dividir de la siguiente manera:
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e 6 semanas obligatorias, ininterrumpidas y a jornada completa, posteriores al
parto.

e Las 10 semanas restantes se disfrutaran en periodos semanales, de forma
acumulada o interrumpida, dentro de los 12 meses siguientes al parto o bien
la resolucion judicial o decision administrativa en el caso de adopcion.

Ademas, se establecen determinados supuestos de ampliacion de este plazo:

e Ampliacion en 1 semana para cada progenitor por cada hijo/a, a partir del
segundo, en caso de nacimiento, adopcion o acogimiento multiples.

e Ampliaciéon en 1 semana para cada progenitor en caso de discapacidad del
hijo/a.

e Ampliacion por parto prematuro y hospitalizacion (por un periodo superior a
7 dias) a continuacién del parto, hasta un maximo de 13 semanas.

Excedencias:

A. Se entenderd como excedencia la suspension del contrato de trabajo por un
periodo de tiempo determinado, de conformidad con lo establecido en el Estatuto
de los Trabajadores y la siguiente regulacion.

B. La excedencia podra ser voluntaria o forzosa.

C. La excedencia forzosa, conforme a los supuestos que a continuacion se regulan,
dara derecho a la conservacién del puesto de trabajo y al computo de la
antigliedad de su vigencia.

Se concedera excedencia forzosa a los trabajadores designados o elegidos para el
desempefio de un cargo publico representativo que imposibilite la asistencia al
trabajo; asimismo, podran solicitar su paso a la situacion de excedencia los
trabajadores que ejerzan funciones sindicales de ambito provincial o superior
mientras dure el ejercicio de su cargo representativo.

D. En los términos que regula el n° 3 del art. 46 del Estatuto de los Trabajadores, los
trabajadores tendran derecho a un periodo de excedencia voluntaria, no superior
a tres afios, para atender al cuidado de cada hijo, tanto cuando lo sea por
naturaleza como por adopcién o en los supuestos de acogimiento, tanto
permanente como pre adoptivo, a contar desde la fecha de nacimiento o, en su
caso, de la resolucion judicial o administrativa.
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También tendran derecho a un periodo de excedencia de duracién no superior a
tres afios, los trabajadores para atender al cuidado del conyuge o de un familiar
hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad,
accidente, enfermedad o discapacidad no pueda valerse por si mismo, y no
desempeirie actividad retribuida.

E. El trabajador con al menos un afio de antigiiedad en la empresa tiene derecho a
que se le reconozca la posibilidad de situarse en excedencia voluntaria por un
plazo no menor a cuatro meses y no mayor a cinco anos.

F. Para la obtencion de cualquier clase de excedencia, el empleado debera
comunicar su solicitud por escrito a la empresa con un mes de antelacion, como
minimo, a la fecha en que debiera comenzar a tomar efecto. Igualmente, a su
terminacion, sera preciso un preaviso de 1 mes para que el correspondiente
derecho a la reincorporacion al trabajo pueda hacerse efectivo.

G. Las empresas, en consonancia con lo previsto en el art. 64.1 del Estatuto de los
Trabajadores, facilitardn informacion periddica a la representacion legal de los
trabajadores sobre la relacion de trabajadores en situacion de excedencia y el
periodo de las mismas.

INDICADORES

e NuUmero de personas que se acogen a permisos por adopcion o nacimiento por
sexoy porcentaje comparativo entre mujeres y hombres. Revision de las bases de
datos de la empresa

e Numero de mujeres y hombres que se han acogido a los derechos de cuidado de
hijos, hijas y familiares dependientes. Revision de las bases de datos de la
empresa

e Porcentaje de mujeres y hombres por categorias y edad que se han acogido a los
derechos de cuidado de hijos, hijas y familiares dependientes.

e Numero de hombres que han hecho uso de la baja por maternidad y porcentaje
por departamentos y categorias.

e Numero de mujeres y hombres que se han acogido a excedencias por tipos de
excedencia, categoria profesional y porcentaje comparativo entre mujeres y
hombres.
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5.6 MEDIDAS DE PREVENCION EN SALUD LABORAL Y RIESGOS LABORALES CON
PERSPECTIVA DE GENERO

OBJETIVO: Promocionar la salud laboral de las empleadas y empleados desde una
perspectiva de género.

MEDIDAS

e Sensibilizar y formar al personal en materia de seguridad y salud en el trabajo,
con perspectiva de género. A tal efecto, se llevaran a cabo las acciones formativas
necesarias, necesarias, comenzando por los cuadros intermedios y las delegadas
y delegados de Prevencidn, en sesiones conjuntas con participacion sindical.

e Promover la realizacion de una evaluacién inicial de los puestos de trabajo,
remarcando la perspectiva del riesgo del trabajo en la funcion reproductiva de
trabajadoras y trabajadores, el embarazo y la lactancia. Elaborar por
departamentos un listado de puestos exentos de riesgo para la mujer
embarazada o en periodo de lactancia natural.

e Elaborar procedimientos especificos que contemplen la adaptacion o el cambio
del puesto ante situacion de embarazo, periodo de lactancia natural o situaciones
de especial sensibilidad por motivos de salud.

e Seimpulsaran medidas para que la adaptacién o cambio de puesto de trabajo por
riesgo en situacion de embarazo y lactancia natural no suponga merma
econdmica para las mujeres.

e Investigar cuales han sido las enfermedades determinantes de las bajas laborales,
analizando con perspectiva de las bajas laborales, analizando con perspectiva de
género el género la etiologia laboral.

INDICADORES

o Datos sobre salud laboral de la empresa desagregados por sexo. Revision de las
bases de datos y de la documentacion.

e Plan de seguridad y salud laboral que tenga en cuenta la especificidad de las
mujeresy los hombres en la definicidn, la prevenciony la evaluacion de los riesgos
laborales.

e Existen medidas especificas de prevencion de riesgos laborales en el caso de
mujeres embarazadas y en periodo de lactancia.

e NO evaluaciones de riesgos laborales con perspectiva de género. Andlisis del
absentismo laboral con perspectiva de género.
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e N° de puestos de trabajo con evaluacion inicial de riesgos laborales que tengan
en consideracion posibles dafios para la funcién reproductiva de trabajadoras y
trabajadores, el embarazo y la lactancia.

e N°de mujeres que han solicitado la valoracién de su puesto de trabajo por riesgo
durante el embarazo y cuantos se han concedido.

e NOde trabajadoras en situacién de embarazo o periodo de lactancia natural. N°
de situaciones de suspension de contrato por riesgo en el embarazo y/o lactancia
natural.

e N° de bajas laborales por contingencias comunes que han precedido a una baja
maternal.

e Relacién de puestos de trabajo exentos de riesgos, a estos efectos, disponibles en
los centros de trabajo.

5.7 PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Objetivo. Prevenir cualquier manifestacion de acoso en Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora
especialmente de tipo sexual o por razén de género.

Medidas:

La Empresa y la Representacion Sindical manifiestan su rotundo rechazo ante cualquier
comportamiento indeseado de cardcter o connotacion sexual, comprometiéndose a
colaborar eficazmente y de buena fe para prevenir, detectar, corregir y sancionar este tipo
de conductas.

Igualmente, ambas partes coinciden en que el acoso sexual lesiona los siguientes derechos:

Derecho a la intimidad.

Derecho a la dignidad.

Derecho a la libertad sexual.

Derecho a la igualdad y no discriminacion.
Derecho a la salud y a la seguridad.
Derecho al empleo.

Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, 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.

Se consideraran en todos casos discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razon de
género.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una
situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razon de género se considerara también
acto de discriminacion por razon de género.
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FNSR tratara el acoso sexual como riesgo psicosocial y realizara acciones preventivas de
formacion y comunicacion a nivel de empresa.

En base a lo anterior, se procede a acompafiar en el Anexo | el PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y
TRATAMIENTO DEL ACOSO SEXUAL, POR RAZON DE GENERO.
INDICADORES

Existen canales para recoger denuncias o reclamaciones en caso de conocer o ser victima
de acoso sexual y por razén de sexo en el trabajo.

Estan perfectamente identificadas las personas responsables de atender a las que
formulen una queja o denuncia en el ambito del acoso sexual y por raz6n de sexo.

Las personas que atienden las quejas estan formadas para la labor que cumplen.

Dispone de un cddigo de buenas practicas para evitar el acoso sexual y por razén de sexo.
Basico Revision documentacion.

Se ha realizado difusién y campafias informativas de este codigo de buenas practicas.

Numero de casos de acoso sexual y por razon de sexo en el tltimo afio.

5.8.- DETECCION PRECOZ, PREVENCION Y PROTECCION DE LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA
DE GENERO EN EL ENTORNO LABORAL

Objetivo: Introducir politicas en la empresa, que faciliten las condiciones de las RRHH a
las mujeres victimas de violencia de género

MEDIDAS

Informar a la plantilla a través de los medios de comunicacion interna de los derechos
reconocidos legalmente a las mujeres victimas de violencia de género.

Posibilitar el traslado de centro de trabajo para garantizar la proteccién de la mujer
victima que ha sufrido violencia de género

Facilitar la adaptacién de la jornada, el cambio de turno o la flexibilidad horaria a las
mujeres victimas de violencia de género para hacer efectiva su proteccion o su derecho a
la proteccion social integral

Comunicar a la plantilla estas licencias dentro de sus politicas contra la violencia de
género.

35



PLAN DE IGUALDAD FUNERARIAS BILBAINA Y LA AUXILIADORA

El absentismo debido a una situacién fisica o psicol6gica derivada de un caso de violencia
de género no podra ser considerado motivo de falta disciplinaria.

No computard los permisos concedidos a las mujeres victimas de violencia de
género como absentismo laboral

La trabajadora debera certificar su condicién de victima de violencia de género con los
documentos pertinentes para disfrutar de este derecho, asi como justificar
oportunamente la causa del absentismo conforme a la legislacion vigente.

Se daran licencias, por el tiempo necesario, para los tramites necesarios motivados por la
situacién de violencia de género, asi como para asistencia a consulta psicolégica tanto de
la victima como de sus hijos/as

Comunicar a la plantilla estas licencias dentro de sus politicas.
Facilitar la integracién laboral de las victimas.
Realizar una campafia especial el Dia Internacional contra la violencia de género.

Disefiar acciones en la empresa que fomente la sensibilidad de la empresa en esa area
Apoyo a las victimas.

INDICADORES

N° de mujeres que han sufrido violencia de género y necesitan traslado de su puesto de
trabajo.

N° de veces que se ha solicitado y aplicado la medida.

N° de campafias contra la Violencia de género.

N° de mujeres que se acogen a las medidas establecidas.

Documentos o Guias que especifiquen los derechos que tienen las mujeres victimas de
violencia.

5.9 PLAN DE COMUNICACION

Objetivo.
Informar a la plantilla de las medidas del Plan de Igualdad.

Asegurar gque la comunicacion interna y externa promueva una imagen igualitaria entre
mujeres y hombres.

Garantizar que los medios de comunicacion internos sean accesibles a toda la empresa.

MEDIDAS
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Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora consciente de la importancia de divulgar el contenido
del Plan de Igualdad y de sus medidas, pondra a disposicién de su plantilla el presente
plan en el portal del empleado/a.

Igualmente, el presente acuerdo se enviarda todos y cada uno de las personas
trabajadoras a través de sus cuentas de correo electrénico.

El Plan de Igualdad sera también entregado a todas las personas que se incorporen a la
entidad.

Comunicar los nuevos valores a la plantilla. Reunién de departamentos, envio de
comunicados, avisos en intranet.

Revisar la imagen, el lenguaje y el contenido que la empresa ofrece al exterior, para que
sea una imagen no discriminatoria.

Revisar la redaccion de las ofertas de trabajo y, si procede, reformular si precisa, haciendo
un uso inclusivo del lenguaje.

Revisar la web desde el punto de vista de la redaccion y de la imagen no discriminatoria.

Trasladar el compromiso de igualdad de la empresa a las empresas colaboradoras
Reuniones entre los departamentos, clientes, avisos por internet.

Revisar y corregir si es necesario el lenguaje de la pagina web para que no contenga
términos sexistas.

INDICADORES

N° de comunicados enviados a la plantilla.
N° de ofertas de trabajo revisadas.
Documentos publicados.

N°y fecha de publicaciones.

5.10 SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN

Objetivo.
Evaluar y medir el grado de eficacia de las medidas adoptadas.

En la fase de Seguimiento se debera recoger informacion sobre:

> Los resultados obtenidos con la ejecucion del plan.
> El grado de ejecucion de las medidas.
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> Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el analisis de los datos de
seguimiento.
> Laidentificacion de posibles acciones futuras.

Con el fin de poder hacer el oportuno seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad,
se propone constituir una Comision de Igualdad de Oportunidades y no
Discriminacion de naturaleza paritaria que estara integrada por un maximo de 2
miembros de cada representacién y se reunira semestralmente o cuando las
circunstancias lo requieran.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién la empresa se
compromete a facilitar todos los medios necesarios.

e Un lugar adecuado para el desarrollo de las reuniones
e Material preciso para las mismas.

e Aportar la informacidon necesaria para el analisis de la situacion,
desagregada por sexoy de acuerdo a cada de las medidas acordadas con
la periodicidad correspondiente.

El tiempo invertido en el desarrollo de las reuniones computaran a cargo de la empresa,
no computando del crédito sindical.

Se presentara un informe semestral por escrito a la Comision de Igualdad con una
antelacion minima de 15 dias para el andlisis de la informacion aportada. Al finalizar la
vigencia del Plan se presentara un informe de evaluacion del Plan de Igualdad.

Teniendo en cuenta la vigencia del plan (3 afios), se realizard una evaluacién intermedia
anual, desde la entrada en vigor del plan y otra evaluacion final, tres meses antes de la
finalizacion de su vigencia. En la evaluacion parcial y final se integraran los resultados del
seguimiento junto a la evaluacion de resultados e impacto del plan de igualdad, asi como
las nuevas acciones que se puedan emprender.

El protocolo contra el acoso se revisara una vez transcurrido 6 meses desde la aprobacion
del plan.

En dicha Comision se presentaré la informacion relativa a la aplicacion en la empresa del
derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, entre la que
se incluiran datos sobre la proporcion de mujeres y hombres en los diferentes niveles
profesionales, asi como, las medidas adoptadas para fomentar la igualdad entre mujeres
y hombres en Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora y desarrollo del presente Plan de
Igualdad.
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La Comision seré la encargada de velar por el cumplimiento del Plan de Igualdad, para lo
que, de manera anual, y con el fin de corregir posibles desajustes en su ejecucion o en el
logro de sus objetivos, realizard una evaluacion de seguimiento.

La Comision de seguimiento serd la encargada de negociar las modificaciones y los
posibles ajustes que pudieran realizarse durante la vigencia del plan.

Elaborara un documento semestral con los resultados obtenidos con la ejecucion del plan,
las medidas puestas en marchay los objetivos cumplidos, las conclusiones alcanzadas tras
el andlisis de los datos de seguimiento.

Ademaés, detectard y corregird las posibles desviaciones proponiendo acciones
correctivas.

5.11 AUDITORIA RETRIBUTIVA

Obijetivos.

Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora esta comprometida por el principio de igualdad
retributiva que implica la eliminacién de cualquier discriminacién por razén de sexo
para un mismo trabajo.

Es por ello que la politica retributiva sigue un método neutral que no beneficia ni
perjudica a ningun grupo particular (raza, sexo, religion...) y esta basada en el valor
del puesto de trabajo, las competencias personales y profesionales, el desempefio
profesional.

MEDIDAS:

e Asignaralas nuevas contrataciones la valoracion de puestos conforme al sistema
de nivelacién disefiado

e Andlisis anual de la brecha salarial por puestos conforme al sistema de
nivelacion.

e Aplicar en las promociones el sistema de nivelacion.

INDICADORES

e Numero de personas nuevas contratadas y asignacion de nivel.
e Informe anual de la brecha salarial
e Numero de promociones a que se les ha aplicado la asignacion de nivel.
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CONCLUSIONES DEL INFORME DE AUDITORIA RESTRIBUTIVA
De los datos presentados obtenemos las siguientes conclusiones;

1.- Los puestos de trabajo de limpiador/a, de Administrativo/a y hosteleria, estan
compuestos por tan solos mujeres no existiendo por lo tanto brecha salarial.

2.- A nivel de dato global de empresa, sin categorizar por puestos de trabajo y teniendo
en cuenta toda la masa salarial se obtiene el dato de promedio de una brecha salarial del
30.27%.

3.- A nivel de dato global de empresa, sin categorizar por puestos de trabajo y teniendo
en cuenta el Salario Base se obtiene el dato de promedio una brecha salarial del 20,06%.

4.- A nivel de dato global de empresa, sin categorizar por puestos de trabajo y teniendo
en cuenta toda los Complementos se obtiene el dato de una brecha salarial del 50,88%.

5.- A nivel de categorias en datos de promedios teniendo en cuenta el total de la masa
salarial se obtiene los siguientes datos de brecha salarial.

v' Agente Funerario/a, 24,48%
v A2,21%

6.- A nivel de categorias en datos de promedios teniendo en cuenta los Salario Base de la
masa salarial se obtiene los siguientes datos de brecha salarial.

v" Agente Funerario/a, 9,83%
v A2,11,94%

7.- Los datos expuestos deben ser contextualizado con lo sefialado en el punto 4 del
Informe de Diagnostico y que transcribimos;

Tradicionalmente el sector funerario ha sido un sector con muy poca presencia femenina.
Las plantillas de las empresas funerarias son muy estables, hay poca rotacion de personal,
y el porcentaje de hombres sobre mujeres ha sido siempre muy superior.

Sin embargo, en los ultimos afios, debido al cambio generacional de las plantillasy a la
apertura de nuevas instalaciones funerarias, la mujer esta integrandose en el sector
funerario en puestos propios del sector, agentes funerarios, asi como en los
departamentos de administracién y atencion a las familias.

Las empresas funerarias son conscientes de que en este sector hay mucho trabajo por

hacer para conseguir la paridad de las plantillas y por ello, en los Gltimos procesos de
seleccién muchas empresas estan primando la participacion femenina.

40



PLAN DE IGUALDAD FUNERARIAS BILBAINA Y LA AUXILIADORA

8.- Durante el afio 2019 y 2020 ha existido una importante contratacion de mujeres en la
categoria de Agente Funerario/a. Las condiciones de dichas nuevas contrataciones sean
mujeres u hombres se efectdian con los mismos niveles salariales.

9.- La brecha salarial sefialada en dato global tiene su explicacion dado que las nuevas
incorporaciones, no tienen la mejora salarial que pueden tener los empleados que llevan
un largo periodo de tiempo en la empresa. No debemos olvidar que el sector funerario
durante muchos afos ha sido predominante la presencia de los hombres. Dicha
afirmacion se puede comprobar al analizar el dato de la brecha salarial existente a nivel
de salario base. En este caso, el promedio es del 20% frente al dato del 30% a nivel del
total de la masa salarial.

10.- Lo sefialado en el punto anterior se constata si se analiza la categoria de Agente
Funerario/a. Si se observa dicho dato a nivel de Salario Base la brecha salarial es del 9.84%.

11.- En el andlisis efectuado de la categoria A2, la brecha salarial del salario base es de
11.94%.

12.- La categoria de mandos intermedios, coordinadores, no tiene incorporada ninguna
mujer. Dicha categoria esta formada por personas con una larga trayectoria en la entidad
y tal como se ha recogido en el informe de diagnéstico, la incorporacion de las mujeres al
sector funerario es relativamente reciente.

Solucion extrajudicial de conflictos

Las partes acuerdan su adhesion al Acuerdo Interconfederal de Solucién Extrajudicial de
Conflictos Laborales (ASEC); sujetandose integramente a los érganos de mediacién, y en
su caso arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje
(SIMA).

Sin perjuicio de que en los ambitos inferiores las partes correspondientes puedan
adherirse a los sistemas extrajudiciales o de solucion alternativa de conflictos laborales,
establecidos en la Comunidad Auténoma; desde el ambito estatal, para la solucién de
conflictos derivados de la interpretacién y aplicacion del Plan de Igualdad, las partes se
adhieren y someten a los mismos.
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ANEXO |

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y TRATAMIENTO DEL ACOSO SEXUAL,

©CooNO R~ WDNE

POR RAZON DE GENERO

INDICE

Politica de empresa
Objeto

Acciones preventivas
Definiciones

Alcance

Ambito de aplicacion
Normativa aplicable
Procedimiento
Garantias del trabajador

1) POLITICA DE EMPRESA

e LaEmpresaFunerarias Bilbainay la Auxiliadora (en adelante FBA) declara que el acoso
en el trabajo en cualquiera de sus modalidades es totalmente inaceptable, por lo que
no puede ni debe ser tolerado.

e FBA garantizara a todas las personas trabajadoras un entorno laboral exento de todo
tipo de acoso, cualquiera que sea la modalidad que éste asuma.

e Asimismo, FBA se compromete a hacer uso de todos los instrumentos de los que
dispone para asegurar que sus empleados y empleadas disfruten de un entorno de
trabajo en el que la dignidad de las personas se respete.

2) OBJETO

El presente procedimiento establece las actuaciones a llevar a cabo en la Empresa FBA,
ante el conocimiento, por cualquier medio, de una situacién de riesgo psicosocial para las
personas que presten servicios en la Empresa que derive de comportamientos
atentatorios contra su dignidad e integridad, cualquiera que sea la persona de la que
proceda y siempre que mantengan un vinculo con la organizacion empresarial y, en
consecuencia, estén bajo su control organizativo y de direccion.

Se pretende establecer un procedimiento eficaz, agil y confidencial que se aplique a la
prevencion y a la solucién rapida de las denuncias relativas a todas las modalidades de
acoso.

42



PLAN DE IGUALDAD FUNERARIAS BILBAINA Y LA AUXILIADORA

El objetivo del protocolo consistira en definir las pautas que nos permitan identificar una
situacion de acoso, ya sea sexual, por razon de género, con el fin de solventar una
situacion discriminatoria y minimizar sus consecuencias en el entorno de la empresa,
procurando la garantia sobre los derechos de las victimas.

3) ACCIONES PREVENTIVAS

Como acciones encaminadas a prevenir las situaciones de acoso, desde la Direccion de la
Empresa se fomentaran medidas encaminadas a evitarlas, tales como:

Comunicacion: Garantizando el conocimiento de este protocolo por todos los integrantes
de la Empresa.

Responsabilidad: Todas las personas trabajadoras tendran la responsabilidad de ayudar
a garantizar un entorno laboral en el que se respete la dignidad. Los mandos deberan
tener especialmente encomendada la labor de garantizar y prevenir que no se produzcan
situaciones de acoso dentro de su ambito.

Formacién: Con el compromiso de prevenir situaciones de acoso, se incluird esta materia
en los programas de formacion adecuados para ello. Dichos programas deberan ir
dirigidos a todo el personal y especialmente a aquellas personas de la empresa que
tengan personal a su cargo y debera ser especifica para las personas responsables de
Unidades de Direccién, el Comité de Igualdad, Seguridad y Salud y se deberan introducir
pildoras informativas a la plantilla en materia de acoso sexual y por razon de sexo.

4) DEFINICION DE CONCEPTOS

° Violencia psicol6gica

Aunqgue en la actualidad no se ha llegado a un acuerdo reconocido internacionalmente
sobre la definicién de violencia psicoldgica, la Empresa FBA, tomando como punto de
partida la definiciébn propuesta por la Comision Europea, entiende por violencia
psicoldgica, “Todo incidente en el que se abusa, amenaza o arremete a las personas, en
circunstancias relacionadas con su trabajo, que implican una amenaza o intimidacion
explicita o implicita a su seguridad, bienestar y salud.”

Dentro de Violencia psicoldgica estarian incluidos:
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° Acoso Moral

En la actualidad no existe un Unico concepto de acoso moral en el trabajo, por cuanto
estan disponibles diversas definiciones, tanto legales como jurisprudenciales.

La Empresa FBA., en aras de la mayor eficacia de su politica preventiva de este riesgo
psicosocial, tomando como punto de partida un concepto netamente preventivo y
siguiendo indicaciones de la normativa comunitaria, entiende por acoso, con caracter
general, “toda conducta que, realizada con una cierta reiteracion y sistematicidad, sobre
una persona en el ambito laboral, pueda llegar a lesionar su integridad, a través de la
degradacion de las condiciones de trabajo y la creacion de un ambiente intimidatorio,
ofensivo u hostil, cualquiera que sea el motivo que lleve a la realizacion de esa conductay
ya sea realizada por compafieros de trabajo -acoso horizontal-, ya por superiores -acoso
vertical descendente-,0 personas sujetas a su dependencia -acoso vertical ascendente-*.

° Acoso Sexual

El articulo 7.1 de la L.O. 3/2007, lo define que 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”.

° Acoso por razdén de género

El articulo 7.2 de la L.O. 3/2007, lo define que Constituye acoso por razén de género
“cualquier comportamiento realizado en funcion del género de una persona, con el
proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

3. Se consideraran en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razon de
género.

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

Asimismo, el art 9 de la L.O. 3/2007 se refiere a la indemnidad frente a represalias:
“También se considerara discriminacion por razon de género cualquier trato adverso o
efecto negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacion
por su parte de queja, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a
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impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad
entre mujeres y hombres”.

5) ALCANCE SUBJETIVO O AMBITO PERSONAL

El procedimiento es aplicable, con caracter general, al conjunto de la plantilla de la
Empresa FBA., asi como a todas las personas trabajadoras de empresas contratadas por
FNSR, que lo haga en las dependencias de la misma, si bien en el marco de la debida
coordinacién con las empresas empleadoras.

6) AMBITO DE APLICACION

Este procedimiento sera aplicable en cualquiera de los centros o lugares de trabajo
correspondientes a la Empresa FBA.

7) NORMATIVA APLICABLE

Sin perjuicio del tratamiento protector que cabe otorgar a los comportamientos de acoso
en el trabajo desde diferentes ambitos juridicos, este protocolo o norma de
autorregulacion se enmarca en el cumplimiento de los principios de accion preventiva
establecidos en la Ley 31/1995 de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales.

En consecuencia, y al margen de cuél sea la interpretacion realizada en el plano
estrictamente administrativo al respecto, la Empresa FBA., entiende necesario apostar
por una politica moderna e integral de prevencion de riesgos laborales que contemple los
denominados riesgos psicosociales en toda su extension, haciendo asi aplicacion del
Criterio Técnico 69/2009 de la ITSS de 19 febrero de 2009.

Por otro lado, la eficacia directa e inmediata de preceptos constitucionales, tales como
los articulos 14 —prohibicion de toda conducta discriminatoria- o el articulo 15 -
prohibicion de todo atentado o lesion de la integridad, fisica, psiquica y moral de la
persona, aparecen como fundamentos formativos suficientemente consistentes como
para impulsar una politica preventiva en estos ambitos. La jurisprudencia que
unanimemente reconduce el acoso a accidentes de trabajo constituye igualmente un
acicate para afrontar, desde la politica preventiva de riesgos, la lucha contra cualquier
modalidad de acoso.
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8) PROCEDIMIENTO

El procedimiento ha de ser agil y rapido, ha de otorgar credibilidad y tiene que proteger
la intimidad, la confidencialidad y la dignidad de las personas afectadas. Asimismo, se
procurara la proteccion suficiente de la victima en cuanto a su seguridad y salud,
interviniendo para la continuidad de las presuntas situaciones de acoso y estableciendo a
este efecto las medidas cautelares necesarias, teniendo en cuenta las posibles
consecuencias tanto fisicas como psicolégicas que se deriven de esta situacion,
atendiendo especialmente a las circunstancias laborales que rodeen a la presunta/o
agredida/o.

9) COMISION

Se constituye la comision de trabajo para la Prevencion y tratamiento del Acoso Sexual
por Razdén de Género. La Comisién esta constituida por dos miembros de los/as
delegados/as de Personal, (RLT) siendo uno de ellos el o la delegado/a de prevencion, la
Direccién de RRHH, y la persona representante de la empresa en el Comité de Seguridad
siempre que no sean parte del conflicto

1. Inicio del procedimiento

¢Como se inicia?

Toda persona que desee presentar una reclamacién por acoso en el trabajo, debera
hacerlo por escrito o de forma verbal ante un miembro de la Comision constituida para
tal fin, el cual recogera por escrito la declaracion. Esta debera contener como minimo:

El nombre de la persona demandante y datos sobre su funcién y ubicacion.
Personas que previsiblemente estan cometiendo el acoso.

Los datos de la persona acosada en el caso de que no sea la demandante

Tipos de conductas que considere relevantes en su situacion estimada de acoso.
Plazo de tiempo en el que se produjeron las conductas.

¢Quién lo tramita?

La persona Instructora del procedimiento sera el/la director/a de Recursos Humanos.

46



PLAN DE IGUALDAD FUNERARIAS BILBAINA Y LA AUXILIADORA

2. Investigacién de los hechos

Se practicaran cuantas pruebas de caracter documental y testifical que sean necesarias,
garantizando una total discrecionalidad y la igualdad de trato entre las partes implicadas.
Las diligencias seran llevadas por el/la director/a de RRHH.

Todos los miembros de la Empresa FBA., estan obligados a colaborar en la investigacion
cuando sean requeridos por la investigacién y guardar la debida confidencialidad.

Si asi lo considera oportuno la Comision se podrd contar con asesores/as técnicos
externos.

3. Elaboracion del informe

El resultado de la investigacion se plasmara en un informe detallado en el que se
formularan las propuestas de solucidn, e incluira la informacion siguiente:

e Antecedentes del caso, que incluira un resumen de los argumentos planteados por
cada una de las partes implicadas.

e Unresumen de los principales hechos del caso.

e Un resumen de las diligencias practicadas en la fase de instruccion, incluida en su
caso eventuales actuaciones de mediacion y/o medidas cautelares de proteccion de
la persona demandante que se estimen oportunas.

Este informe serd remitido a la Comisidn para su conocimiento y elaboracion de la
propuesta de medidas de proteccién a adoptar para su posterior presentacién a la
Empresa. Se remitiraen el plazo maximo de 15 dias salvo que el plazo haya sido ampliado
por la Comision

4. Funciones y componentes de la Comision

Las funciones de la Comisién seran:
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Tener conocimiento de cualquier apertura de un procedimiento,

Velar por la seguridad de la persona que hubiese presentado una reclamacion,
Tener conocimiento del informe de investigacion.

Prestar apoyo y asesoramiento.

Elaborar informe de conclusiones.

Velar por las garantias del protocolo.

Cuando asi se considere establecer medidas cautelares que no perjudiquen a la
victima.

Podra elevar a definitivo el informe o bien solicitar nuevos analisis, pruebas o medidas.

Las funciones seran asumidas por la propia Comision. Su eleccion se realizara por un
periodo de cuatro afios. A los miembros de la Comision, les sera de aplicacion el acatar el
deber de confidencialidad y sigilo.

5.- Mediacion.

La MEDIACION, tiene como objetivo resolver el conflicto de una manera agil y dialogada,
con la intermediacion del equipo instructor.

La MEDIACION, consistira en una Unica entrevista en la que se confronte a la persona
denunciada y a la persona afectada. En dicha entrevista, el instructor mediara en el
proceso, ofreciendo propuestas con el fin de llegar a una solucion.

El resultado de la entrevista sera plasmado en un “Acta de mediacion” en el que se
indicarg;

v La existencia de acuerdo, lo que significara fin del proceso debiéndose
recoger las medidas que se consideren oportunas a tal fin.

v No existencia de acuerdo, dara lugar a la apertura del procedimiento
formal.

Dentro del plazo de los 5 dias habiles siguientes a la recepcion de la documentacion la
persona encargada de la instruccion se reunira con la persona denunciante al objeto de
efectuar un andlisis pormenorizado de los hechos denunciados, y para que en todo caso
se ratifique en la denuncia.
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Sila persona denunciante es distinta a la persona que esta sufriendo el acoso, se efectuara
reunién con esta Ultima al objeto de que se ratifique en los hechos denunciados.

Si la denuncia es ratificada, el instructor/a ofrecera a la persona afectada la posibilidad de
resolver el problema a través de la MEDIACION.

La MEDIACION, tiene como objetivo resolver el conflicto de una manera agil y dialogada,
con la intermediacion del equipo instructor.

La MEDIACION, consistira en una Unica entrevista en la que se confronte a la persona
denunciaday a la persona afectada. En dicha entrevista, el equipo instructor mediara en
el proceso, ofreciendo propuestas con el fin de llegar a una solucion.

El resultado de la entrevista sera plasmado en un “Acta de mediacion” en el que se
indicarg;

v La existencia de acuerdo, lo que significara fin del proceso debiéndose recoger las
medidas que se consideren oportunas a tal fin.

v No existencia de acuerdo, en cuyo caso se seguira con la instruccion
El “Acta de mediacion”, debera llevarse a cabo en el plazo de cinco dias habiles, contados
a partir de la reunién mantenida con la persona que esté sufriendo el acoso

6.- Plazo de Resolucién

El periodo de resolucién deberd estar sustanciado en un plazo méaximo de diez dias. No
obstante, cuando las actuaciones se demorasen por la necesidad de realizar estudios
técnicos especificos o por cualquier otra circunstancia, el mencionado plazo podréa ser
prorrogado durante el mas breve periodo posible.

9) GARANTIAS
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e Lainvestigacion serd llevada a cabo con respeto a los derechos de cada una de las
partes afectadas.

e En el procedimiento se guardara la mas estricta confidencialidad para respetar el
derecho a la intimidad de todas las personas implicadas

e La Empresa FBA, garantizara que las personas que planteen una queja en materia
de violencia por acoso sexual o por razén de género o las que presten asistencia en
el proceso no seran objeto de ningln tipo de represalia, no obstante, y con el objeto
de proteger posibles malos usos, si se detecta una mala conducta, sera de aplicacion
el proceso sancionador, previsto en nuestro Convenio sectorial.

e Durante el procedimiento podra plantearse la adopcion de medidas cautelares de
proteccion.

e Se facilitara asesoramiento juridico para que la victima pueda recabar de los
servicios publicos la tutela de sus derechos siempre que esté validado por la
comision.

e Tramitacion por el Servicio de Prevencién las gestiones necesarias para el buen
estado de salud fisica y psicoldgica

La Empresa FBA consciente de la importancia de divulgar el contenido del presente
PROTOCOLO DE ACTUACION SOBRE LA VIOLENCIA PSICOLOGICA EN EL TRABAJO, lo
pondra a disposicion de todas las personas trabajadoras de sus centros de trabajo en
espacios visibles informando a las personas que se incorporen a la empresa de su
existencia.
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ANEXO I
OBJETIVO MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE PLAZO
Area de actuacion: SELECCION Y CONTRATACION/ACCESO AL EMPLEO
Creacion de una declaracion de principios con las Percepcion de las personas trabajadoras
directrices a seguir para evitar cualquier tipo de respecto al compromiso de la direccion con Entrada en vigor inmediata.
discriminacion en los procesos de seleccion y relacion a la igualdad de oportunidades segtin RRHH Seguimiento anual.
contratacion, incluida la utilizacion inclusiva de genero del | sexo, 4reay antigiiedad.
lenguaje e imagenes en convocatorias, ofertas y Encuestas. Cuestionarios. Entrevistas.
Conseguir una publicaciones.
presencia equilibrada Establecer y definir los canales utilizados para la Entrada en vigor inmediata.
de lamujer enla difusion de ofertas. Seguimiento anual.
emprlesa, garantlzz;ndo Evaluar los canales de difusion de ofertas, tratando de NG d did q d RRFIH
eln o':a’pr;)c_esosl € | diversificarlos con el fin de fomentar candidaturas de umero oe candiaaturas desagregadas por sexo
seleccion fa lgua dad todos los sexos para todos los puestos, - - = o -
de oportunidades. Acciones implementadas de responsabilidad Entrada en vigor inmediata.
social en materia de igualdad. RRHH Seguimiento anual.
. . . Informe con las revisiones y las correcciones que RRHH Inmediato y durante toda la
Revisar el lenguaje de las ofertas de trabajo (tanto el . . . .
. . hayan sido necesarias en su caso. vigencia del Plan
nombre de la oferta como el contenido de la misma) para P - - -
. o A . Utilizacion de un lenguaje no sexista en las Inmediato y durante toda la
confirmar que se utilizan formulas no sexistas RRHH . .
ofertas de empleo. vigencia del Plan
Formar al personal de planificacion, que se ocupa de la Plan de formacion especifico Semestral. Durante [a vigencia
seleccion y la contratacion en igualdad de oportunidades RRHH del Plan.
Fomentar la y en técnicas de seleccion no discriminatoria.
integracion y Existencia de un plan de responsabilidad social
participacion que incorpora la igualdad de oportunidades.
equilibrada de mujeres RRH GIMESES
y hombresen todas |Participar en acciones de sensibilizacion que den a la
las areas y niveles de la | empresa visibilidad como entidad comprometida con la | Revisién documentacion
organizacion. igualdad.
RRHH Trimestralmente
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Asegurarse de que toda la plantilla, tanto hombres como
mujeres, cuentan con la posibilidad de acceder a algin
tipo de formacion que permita su desarrollo profesional,
concienciandoles de la importancia de esta materia para
el desarrollo profesional.

Numero de acciones impartidas desagregadas
por sexo Valoracion de las acciones formativas:
encuestas, entrevistas individuales.

RRHH

Durante la vigencia del plan

Acciones informativas a la plantilla sobre la
igualdad de oportunidades en la empresa.

RRHH

Durante la vigencia del plan

Elaborar un procedimiento de formacion anual. Definir
objetivos y establecer metodologia.

Recogida de informacion Seleccion y calendario
de cursos Informacion a la plantilla de los
Cursos.

RRHH

Primer trimestre
Revisién anual

Area de actuacion:

FORMACION

Garantizar el acceso
igualmente a hombres
y mujeres ala
formacién interna en la
empresa.

Requerir al personal encargado de la seleccion y
contratacion para que realice los cursos de formacion en
materia de igualdad de oportunidades en la empresa,
organizados por una consultora especializada y referente
en esta materia.

Numero de acciones impartidas desagregadas
por sexo Valoracion de las acciones formativas:
encuestas, entrevistas individuales.

Numero de acciones formativas destinadas.

RRHH

6 MESES

Realizacion de un estudio de las necesidades formativas
por categorias profesionales.

Realizar encuestas de necesidades formativa

RRHH

anualmente

Promover la comision de formacién como érgano paritario
consultivo, conformado por la RE y la RLT como
instrumento para la tutela efectiva de la formacion en
todos los niveles y ambitos profesionales de la empresa,
como

Constituir la comisién de formacion

RRHH

6 MESES

Imparticion de la formacion obligatoria dentro de la
jornada laboral y en caso de que no fuera posible, facilitar
medidas para el correcto desarrollo.

Numero de acciones formativas en jornada
laboral.

Numero de acciones formativas fuera de
jornada

N° de personas desagregadas por sexo de RRHH
que asisten a la formacion.

RRHH

anualmente
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Realizar la formacién en horario que permita la

Informe de horas de formacion, horarios de los

gL, cursos y personas formadas. (desagregadas por RRHH anualmente
conciliacion.
Sexo)
Compensacién de las horas empleadas en cursos de | Informe de cursos y cuadrantes de personal
L ; : . RRHH Anualmente
formacion obligatoria fuera de la jornada laboral. desagregadas por sexo.
Promover que la mayoria de los cursos ofertados se| N© horas realizadas en horario laboral/n® de
realicen en horarios mas adecuados para la conciliacién de | horas de formacion total. RRHH Anualmente
la vida personal y familiar. N° de hombres y mujeres que realizan la
formacion
Disfrutar de permiso retribuido necesario para concurrir a
examenes finales o eliminacion de materias de centros| N° de permisos disfrutados RRHH Anualmente
... | oficiales.
Promover la realizacion
de acciones formativas . ) o ] o ) ) )
que faciliten por igual Ac!aptac_lon de la jornada or(,jlnarla d_e trabajo para la| N° de permisos y formaciones realizadas
el desarrollo de asistencia a cursos de formacion profesional relacionados | N° de mujeres y hombres que se acogen a la RRHH Anualmente
habilidades y con la actividad funeraria. medida
competencias sin
distincion de género. | Formar y capacitar al personal responsable de la
definicion profesional de los procesos de seleccion de| Accidn formativa llevada a cabo y n° de RRHH Anualmente
personal, en igualdad de género miembros. N° de horas. Contenido
Disponer de informacion estadistica desagregada por sexo .
P . o gregaca pe N©° cursos realizados por sexo RRHH Anualmente
sobre los cursos de formacion recibidos por la plantilla.
Recoger y analizar la informacion anual de los cursos de
formacion impartidos y analizarlos desde la perspectiva de | Nimero de Informes anuales elaborados. RRHH Anualmente
género.
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Posibilitar la asistencia a la formacion vinculada al puesto
de trabajo a aquellas personas trabajadoras que estan
disfrutando de un permiso de excedencia cuando lleve

aparejado el derecho de reserva de su puesto de trabajo.

N° de personas en excedencia y cursos
realizados

RRHH

Anualmente

Area de actuacién: PROMOCION Y CLASIFICACION PROFESIONAL

Garantizar laNO
discriminacion en la
promociony
clasificacién
profesional.

Las vacantes que sean publicadas en la empresa como
consecuencia de nueva creacion de puestos de trabajo
serdn cubiertas preferentemente por las personas
trabajadoras de la plantilla que se presenten a la
convocatoria y que rednan los requisitos.

Numero de personas de la plantilla y externas a la
empresa que han sido seleccionadas respecto a las
gue han presentado sus candidaturas.

N° de hombres y mujeres que se presentan a la
convocatoria.

RRHH

Seguimiento anual

La empresa redactard un protocolo conbases vy
caracteristicas que rijan este proceso (revisar)

Numero de mujeres y hombres que han accedido
por un proceso de promocion interna a una
vacante.

RRHH

Seguimiento anual

Sensibilizacion a toda la plantilla en la igualdad de
oportunidades.

Acciones positivas para promover la presencia
equilibrada de mujeres y hombres en cargos
directivos

RRHH

Durante la vigencia del plan

Establecer criterios objetivos en la medicién del
desempefio, con indicadores de productividad, calidad e
interaccion.

Realizar protocolo con criterios

RRHH

6 meses

Fomentar en igualdad
de condiciones, la
promocion profesional
de lamujer en la
empresa.

Las ofertas de empleo que se publiquen se difundiran
primero de manera interna para priorizar en la seleccion
al personal propio de la organizacién. Para ello se
utilizaran los canales de comunicacion mas idéneos con
el fin de llegar a toda la plantilla.

Numero de personas participantes en acciones
para la promocion profesional desglosado por
Sexo.

RRHH

anualmente

Favorecer al sexo que esté infrarrepresentado en los
puestos de superior clasificacion cuando se obtenga
una puntuacion igual entre personas aspirantes en
igual entre personas aspirantes en los procesos de
promocion interna.

Numero de personas contratadas para ocupar un
cargo directivo segin sexo Yy porcentaje
comparativo mujeres-hombres.

RRHH

anualmente

Porcentaje de mujeres y porcentaje de hombres
con cargos directivos respecto al total de la
plantilla.

RRHH

Anualmente
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Porcentaje de mujeres con cargos directivos

. . RRHH Anualmente
respecto al total de mujeres de la plantilla.
Area de actuaciéon: POLITICA Y ESTRUCTURA RETRIBUTIVA
A efectos del calculo de la retribucién variable, las personas con
reduccion de jornada o que se encuentren en suspension del contrato S -
; ) , . Informe de retribuciones percibidas por toda la
por maternidad o paternidad se les adaptardn los objetivos plantilla RRHH Anualmente
individuales de manera proporcional al periodo efectivamente '
trabajado.
La empresa realizarda un andlisis diagndstico de la plantilla para I . .
. . o ; Retribucion anual media de las mujeres y de los
conocer las diferencias en las retribuciones entre hombres y mujeres
. . hombres, desglosado por cada uno de los
dentro de los mismos grupos profesionales. Los datos, desagregados : . .
X A ; componentes salariales, asi como por categoria
Asegurar que el | Por sexo, pueden introducir otras variables como la edad, la . : : : RRHH Anualmente
. 1= = - L Lo profesional, por colectivo y por tipo de jornada (para
sistema retributivo | antigiedad en la empresa, la formacion, conceptos retributivos A .
4 Ofi d (salario base mas complementos), situacion familiar (personas con ST QB DS Gl G [ EOE AT 8
esta orientado a o P ’ P parcial se puede analizar la retribucion/hora).
premiar el logro sin | cargas familiares), etc.
discriminacion por
2 : : : A .| Existencia de una definicion clara, objetiva y neutra de
razonde sexo. | pejar constancia del derecho a la igualdad retributiva sin . Ljetivay L
L . los conceptos variables de las retribuciones. Revision RRHH 3 MESES
discriminacion por razén de sexo. .
de la documentacion.
Regular la estructura retributiva incluyendo las percepciones extra
salariales y las mejoras sociales de cualquier clase y establecer que
serd aplicable a todo el personal, sea cual sea su modalidad de | Revision de los criterios de retribucion variable. RRHH Se realiza
contratacion, sin realizar excepciones de ningln tipo respecto del
contratado temporalmente o a tiempo parcial.
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Introducir medidas de accion positiva que traten de eliminar
situaciones de desigualdad retributiva fijando salarios minimos

garantizados y estableciendo incrementos salariales suplementarios | Elaboracién y divulgacion de medidas RRHH 3 MESES
al general con objetivo de equiparar las categorias feminizadas con
sus equivalentes masculinizadas.
Monitorizar la brecha salarial de género mediante evaluaciones
periddicas sobre indicadores que relacionan diferencias salariales por | Informe anual con el analisis de la brecha salarial de
Garantizar la grupos, departamentos, sexo y antigiiedad, para tutelar posibles | género. RRHH SIS
igualdad de trato en | giferencias entre sexos y poder reducirlas.
el sistema
retributivoalas |La empresa seguira criterios objetivos en la asignacion de la| Transparencia de la politica retributiva de la empresa
personas que estan | retribucion fija y variable, pudiendo vincular ésta, a su vez, con los |y de la estructura salarial, incluyendo la definicion y las
utilizando cualquier | objetivos individuales de la persona que desempefia el puesto de | condiciones de todos los elementos, pluses o RRHH Se realiza
medida de trabajo, los objetivos de la empresa o, mas frecuentemente, con | complementos del sector o de laempresa. Revision de
conciliacion ambos. la documentacion.
personal o familiar.
La empresa elaborara la descripcion de los puestos de trabajo de su
organizacion, asignando funciones y tareas propias del puesto y las| Existencia de una valoracion de los puestos de trabajo
competencias (conocimientos y aptitudes), responsabilidades y|en funcién de las labores realizadas y el nivel de RRHH En proceso
condiciones de trabajo. Una vez realizada la descripcion de los | responsabilidad
puestos de trabajo, se ordenan en grupos profesionales.
Area de actuacion: CONCILIACION PERSONAL, FAMILIAR Y PROFESIONAL.
Contribuir a
alcanzar la plena
efectividad del
principio de
igualdad de trato y . .
i NUmero de personas que se acogen a permisos por
de oportunidades a . - L - .
) . Impulsar una cultura de corresponsabilidad en el reparto equilibrado | adopcién o nacimiento por sexo Yy porcentaje
RSB Sl E: de tareas entre ambos sexos comparativo entre mujeres y hombres. Revision de las RRhi En proceso
que favorezcan la € ' P J y '
e bases de datos de la empresa
conciliacion entre la
vida familiar,
personal y el
desarrollo
profesional.
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Promover, impulsar

Se valorard ampliar los supuestos de permiso por cuidado de

Numero de mujeres y hombres que se han acogido a
los derechos de cuidado de hijos, hijas y familiares
dependientes. Revision de las bases de datos de la
empresa

y sensibilizar sobre | menores o personas a su cargo, que requieran especial atencion en RRHH Anualmente
la importancia de la caso de extrema gravedad. Porcentaje de mujeres y hombres por categorias y
corresponsabilidad, edad que se han acogido a los derechos de cuidado de
el reparto hijos, hijas y familiares dependientes.
eqL_uIlbrado = Numero de hombres que han hecho uso de la baja por
“?r_“p_o, yla maternidad y porcentaje por departamentos y
conciliacion de la . : : . ;
vida personal S_e valorara mecanismos que con:crlbuyan al uso ra(:lon_al de_ los ca:cegorlas. _ _
o ’ tiempos mediante la flexibilizacién de horarios, el deslizamiento de | Nimero de mujeres y hombres que se han acogido a RRHH Anualmente
familiar y laboral. | . . . . ]
jornaday la bolsa de horas, excedencias por tipos de excedencia, categoria
profesional y porcentaje comparativo entre mujeres y
hombres.
Area de actuacion: MEDIDAS DE PREVENCION EN SALUD LABORAL Y RIESGOS LABORALES CON PERSPECTIVA DE GENERO
Sen5|b|I|_zar y formar al persona{ en materia de seguridad y salud en Acciones formativas realizadas. RRHH 6 MESES
el trabajo, con perspectiva de género.
Plan de seguridad y salud laboral que tenga en cuenta
. Promover la realizacion de una evaluacion inicial de los puestos de | la especificidad de las mujeres y los hombres en la
Promocionar la trabajo, remarcando la perspectiva del riesgo del trabajo enla | definicion, la prevencion y la evaluacion de los riesgos
salud laboral de 1as | £ ncign reproductiva de trabajadoras y trabajadores, el embarazo y | laborales. SPA |
empleadas y la lactancia. Elaborar por departamentos un listado de puestos anualmente
empleados desde exentos de riesgo para la mujer embarazada o en periodo de | Existen medidas especificas de prevencion de riesgos
una perspectiva de lactancia natural. laborales en el caso de mujeres embarazadas y en
género. periodo de lactancia.
Elaborar procedimientos especificos que contemplen la adaptacion NP GEVELES d_e T1esgos Iaboral_e SRR
X o de género. Andlisis del absentismo laboral con RRHH Y SPA Anualmente
o el cambio del puesto ante situacion de embarazo, embarazo, : .
perspectiva de género.
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periodo de lactancia natural o situaciones de especial sensibilidad
por motivos de salud.

N° de puestos de trabajo con evaluacion inicial de
riesgos laborales que tengan en consideracién posibles
dafios para la funcién reproductiva de trabajadoras y
trabajadores, el embarazo y la lactancia.

Se impulsaran medidas para que la adaptacién o cambio de puesto

N° de mujeres que han solicitado la valoracién de su
puesto de trabajo por riesgo durante el embarazo y
cuantos se han concedido.

de trabajo por riesgo en situacion de embarazo y lactancia natural —5 : ; ¥ RRHH Anualmente
L . N° de trabajadoras en situacion de embarazo o
no suponga merma econémica para las mujeres. . .
periodo de lactancia natural.
N© de situaciones de suspension de contrato por riesgo
en el embarazo y/o lactancia natural.
N° de bajas laborales por contingencias comunes que
han precedido a una baja maternal.
Investigar cuales han sido las enfermedades determinantes de las . _ _ RRHH Anualmente
bajas laborales, analizando con perspectiva de las bajas laborales, | R€lacion de puestos de trabajo exentos de riesgos, a
analizando con perspectiva de género el género la etiologia laboral. | €5t0S efectos, disponibles en los centros de trabajo.
Area de actuacion: DETECCION PRECOZ, PREVENCION Y PROTECCION DE LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO EN EL ENTORNO LABORAL
Informar a la plantilla a través de los medios de comunicacién interna
de los derechos reconocidos legalmente a las mujeres victimas de | Programa de informacién interna RRHH 3 MESES
) » violencia de género.
Introducir politicas
en la empresa, que . . .
faciliten las P05|b|I|t_a,r o trasla_do ge_ EIIO 65 "?balo. para garan,tlzar e Aplicacién de medidas RRHH En estudio
. proteccion de la mujer victima que ha sufrido violencia de género
condiciones de las
RRHH a las mujeres | Facilitar la adaptacion de la jornada, el cambio de turno o la
victimas de violencia Sl e RN Rl BEEIIER Qe SR IO | prm oy que se ha solicitado y aplicado la medida. RRHH Anualmente
de género hacer efectiva su proteccion o su derecho a la proteccion social
integral
Comunlcqr ala p]antﬂla estas licencias dentro de sus politicas contra Muestra de comunicaciones RRHH Anualmente
la violencia de género.
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El absentismo debido a una situacidn fisica o psicoldgica derivada de

un caso de violencia de género no podra ser considerado motivo de | N° de absentismos por esta causa RRHH Anualmente
falta disciplinaria.
No computara los permisos concedidos a las mujeres victimas de . .
. h ) P : J N° de permisos solicitados RRHH Anualmente
violencia de género como absentismo laboral
La trabajadora debera certificar su condicion de victima de violencia
de género con los documentos pertinentes para disfrutar de este o -
g . L P P . Certificados recibidos RRHH Anualmente
derecho, asi como justificar oportunamente la causa del absentismo
conforme a la legislacion vigente.
Se daran licencias, por el tiempo necesario, para los tramites
necesarios motivados por la situacion de violencia de género, asi . . .
. 105 P o ,g_ Ne° de licencias solicitadas RRHH Anualmente
como para asistencia a consulta psicoldgica tanto de la victima como
de sus hijos/as
Comunicar a la plantilla estas licencias dentro de sus politicas. Comunicaciones realizadas RRHH Anualmente
Facilitar la integracion laboral de las victimas. Acciones realizadas RRHH Anualmente
Realizar una campafia especial el Dia Internacional contra la violencia — .
. P P Comunicaciones enviadas RRHH Anualmente
de género.
Disefiar acciones en la empresa que fomente la sensibilidad de la| Documentos o Guias que especifiquen los derechos RRHH Anualmente
empresa en esa area Apoyo a las victimas. que tienen las mujeres victimas de violencia.
Area de actuacion: Plan de comunicacion
Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora consciente de la importancia de
divulgar el contenido del Plan de Igualdad y de sus medidas, pondra|,,. . .,
A g y P Visualizacion de planes en el portal RRHH Anualmente
a disposicion de sus empleados el presente plan en el portal del
Infor_mar ala empleado.
plantilla de las el | q . r q el
3 ualmente, el presente acuerdo se enviaré a todos y cada uno de los . .
medidas del Plan de | '9 pre y Mails enviados RRHH Anualmente
Igualdad empleados a traves de sus cuentas de correo electronico.
El Plan de Igualdad sera también entregado a todas las personas que | Incorporaciones en la empresa y justificante de RRHH En cada

se incorporen a la entidad.

entrega

incorporacion
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Comunicar los nuevos valores a la plantilla. Reunion de

. : : : N° de comunicados enviados RRHH Anualmente
departamentos, envio de comunicados, avisos en intranet.
Revisar la imagen, el lenguaje y el contenido que la empresa ofrece .
. g guaey 'do qu mp N° documentos revisados RRHH Anualmente
al exterior, para que sea una imagen no discriminatoria.
Revisar la redaccion de las ofertas de trabajo y, si procede, . .
. ; : . rabajo y, sl p N©° ofertas publicadas y corregidas RRHH Anualmente
reformular si precisa, haciendo un uso inclusivo del lenguaje.
Revisar laweb desde el punto de vista de la redaccién y de laimagen . .
S : P y 98N | bocumentos publicados. RRHH Se realiza
no discriminatoria.
Trasladar el compromiso de igualdad de la empresa a las empresas
colaboradoras Reuniones entre los departamentos, clientes, avisos | Reuniones realizadas, comunicados.. RRHH Anualmente
por internet.
Revisar y corregir si es necesario el lenguaje de la pagina web para —
y corregir St es ! guay pag Pard| No y fecha de publicaciones. RRHH TRIMESTRALMENTE
gue no contenga términos sexistas
Area de actuacion: Seguimiento y evaluacion del plan
Con el fin de poder hacer el oportuno seguimiento y evaluacién del
Evaluar y medir el | Plan de Igualdad, se propone constituir una Comision de Igualdad de
rado de eficacia de | Oportunidades y no Discriminacion de naturaleza paritaria que L L .
g ; portun y . . P Y€1 Constitucién de la comision de igualdad RRHH Anualmente
las medidas estard integrada por un méximo de 2 miembros de cada
adoptadas representacion y se reunira semestralmente o cuando las
circunstancias lo requieran.
Area de actuacion: AUDITORIA RETRIBUTIVA
Asignar a las nuevas contrataciones la valoracion de puestos| NUmero de personas nuevas contratadas y asignacion RRHH Realiza en cada
Eliminacion de i i 1 efeat 3
conforme al sistema de nivelacion disefiado de nivel. P
. contratacion
cualquier
discriminacién por Numero de promociones a que se les ha aplicado la RRHH Realizar en cada
razén de sexo para | Aplicar en las promaociones el sistema de nivelacion. asignacion de nivel. promocion
un mismo trabajo.
Analisis anual de la brecha salarial por puestos conforme al sistema | Informe anual de la brecha salarial RRHH
de nivelacion. Anualmente
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ANEXO 1l

INFORME DE DIAGNOSTICO DE IGUALDAD EMITIDO POR LA
COMISION DE IGUALDAD DE

FUNERARIAS BILBAINA Y LA AUXILIADORA

ove
FUNEUSKADI

Grupo Asistea
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PREAMBULO

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
(“Ley de Igualdad™), de acuerdo con la redaccion dada por el Real Decreto-ley 6/2019, de
1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién, establece la obligacion de las
empresas de cincuenta 0 mas trabajadores y trabajadoras de elaborar y aplicar un plan
de igualdad, con el alcance y contenido establecidos en dicha norma.

Posteriormente, el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,
sobre registro y dep6sito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, ha trasladado el
desarrollo reglamentario de las normas citadas en el parrafo anterior.

Desde Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora, asi como el Comité de empresa se ha venido
trabajando por crear conciencia por los derechos individuales de los/las empleados/as,
protegiéndolo y potenciandolos.

Como prueba por el especial compromiso por la igualdad y al amparo de la normativa
sobre Igualdad, se toma la decision de poner en marcha el procedimiento requerido para
elaborar un plan de igualdad que garantice la igualdad de oportunidades en Funerarias
Bilbaina y la Auxiliadora.

De acuerdo con el actual articulo 46 de la Ley de Igualdad, con caracter previo a la
redaccion de un plan de igualdad, es imprescindible elaborar un diagnéstico, que
contendra, al menos, las siguientes materias:

a) Proceso de seleccion y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

¢) Formacion.

d) Promocion profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

Teniendo en consideracion lo anterior, se ha elaborado el presente informe de
diagndstico de igualdad (“Informe Diagnéstico”), en el que se analiza la situacion de
Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora en las areas y materias referidas tanto en el Real
Decreto-ley referido.

INFORMACION GENERAL DE LA SOCIEDAD

1. Datos generales de la sociedad:
Denominacion Social: Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora S.L.U.
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Forma Juridica:
Actividad de la Sociedad: Pompas funebres
Direccién: C/Henao 19, bajo, 48009 Bilbao.

Funerarias Bilbaina y La Auxiliadora - actualmente integrada en Funeuskadi, primer grupo
funerario del Pais Vasco - nace en el afio 1950 como empresa funeraria. En nuestros mas
de 150 afios de vida hemos acumulado experiencia y rigor en la gestion y prestacion de
servicios. Todo ello sumado a una gran motivacion por mejorar en la calidad e innovacion
ofreciendo una atencién individualizada y adaptada a las particularidades locales y de
nuestros clientes.

Funeuskadi se constituye en el afio 2007 tras la agrupacion de funerarias de diferentes
ambitos geograficos de Gipuzkoa y Bizkaia. Hoy en dia Funeuskadi es una marca de
Funerarias Bilbaina y La Auxiliadora, S.L.U, perteneciente a Grupo Asistea.

Funeuskadi y todas las marcas funerarias asociadas a él forman parte de Grupo Asistea,
recientemente constituido, pero con mas de 150 afios de experiencia en la gestion de
negocios funerarios y atencion a las familias.

Funeuskadi tiene su origen en La Bilbaina Funeraria Arroita & Baro. Desde 1850 hemos
acumulado la experiencia y rigor necesarios en la gestion y prestacion de servicios
funerarios, implementando progresivamente nuestra calidad e innovacion, y ofreciendo
una atencion individualizada y adaptada a las particularidades locales y de nuestros
clientes.

2. Distribucion de la plantilla

Tradicionalmente el sector funerario ha sido un sector con muy poca presencia femenina.
Las plantillas de las empresas funerarias son muy estables, hay poca rotacion de personal,
y el porcentaje de hombres sobre mujeres ha sido siempre muy superior.

Sin embargo, en los ultimos afios, debido al cambio generacional de las plantillas y a la
apertura de nuevas instalaciones funerarias, la mujer esta integrandose en el sector
funerario en puestos propios del sector, agentes funerarios, asi como en los
departamentos de administracion y atencion a las familias.

Las empresas funerarias son conscientes de que en este sector hay mucho trabajo por
hacer para conseguir la paridad de las plantillas y por ello, en los Gltimos procesos de
seleccion muchas empresas estan primando la participacion femenina.

Con estas premisas, hemos querido acercarnos al sector para tener una radiografia [lo méas
amplia posible sobre esta cuestion.

Y los datos son los siguientes.
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28%
Mujeres

Paorcentaje total
del equipo humano
POr Sexo

T2%
Hombres

Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora, a diciembre de 2019 con una plantilla de 118
personas, de las cuales 40 mujeres, representando un 34% y 78 hombres constituian el
66 % restante.

2019

17%

m hombres 54 = mujeres 11

En diciembre de 2020 Funerarias Bilbaina y la Auxilidora tenia una plantilla de 115
personas, de las cuales 35 eran mujeres con un 28% y 83 hombres que constituian el 72%
restante.

2020

28%

-

72%

m hombre 83 = mujer 32
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Observando los dos periodos anteriores, la composiciéon de la plantilla por género ha
variado considerablente debiado a la fusién de Funeraria la Auxiliadora con Funearia
Bilbaina.

Las normas colectivas de aplicacion a la plantilla son el Estatuto de los trabajadores.

2.3.1. Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora esta bajo el &mbito del Estatuto de los
trabajadores.

El Estatuto de los trabajadores contiene alusiones expresas a la igualdad de
remuneracién, dedicando el articulo 28 a la Igualdad de remuneracién por razén de
sexo, tal y como se expone a continuacion:

a) Articulo 28. Igualdad de remuneracion por razon de sexo.

1. El empresario esta obligado a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor
la misma retribucién, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la
naturaleza de la misma, salarial o extra salarial, sin que pueda producirse
discriminacién alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de
aquella.

Un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas
efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de
formacion exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su
desempefio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo
en realidad sean equivalentes.

2. El empresario esta obligado a llevar un registro con los valores medios de los
salarios, los complementos salariales y las percepciones extra salariales de su plantilla,
desagregados por sexo y distribuidos por grupos profesionales, categorias
profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor.

Las personas trabajadoras tienen derecho a acceder, a través de la representacion
legal de los trabajadores en la empresa, al registro salarial de su empresa.

3. Cuando en una empresa con al menos cincuenta trabajadores, el promedio de las
retribuciones a los trabajadores de un sexo sea superior a los del otro en un veinticinco
por ciento o mas, tomando el conjunto de la masa salarial o la media de las
percepciones satisfechas, el empresario debera incluir en el Registro salarial una
justificacion de que dicha diferencia responde a motivos no relacionados con el sexo
de las personas trabajadoras.
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3. METODOLOGIA

Como paso previo a la elaboracién del presente Informe Diagnostico se ha llevado a cabo
la necesaria recogida de datos, tanto cuantitativos como cualitativos. El ambito de la
informacion recopilada se refiere fundamentalmente a los ejercicios de 2019 y de 2020.

Para el tratamiento de los datos analizados se han utilizado indicadores que nos facilitan
informacion sobre la situacion y actividad de las mujeres en relacion a los hombres 'y, en
definitiva, que nos permiten realizar el andlisis sobre:

c) Los niveles profesionales diferenciados entre hombres y mujeres, analizando
como les afectan y les benefician los procesos relacionados con la politica de
recursos humanos, asi como las causas de las diferencias detectadas. Estos niveles
profesionales coinciden con las posiciones funcionales en la empresa.

d) Elementos de mejora, en su caso, para equilibrar la participacién de trabajadores
y trabajadoras, teniendo en cuenta la distribucion de plantilla y la referencia
sectorial.

El informe ha sido preparado para uso exclusivo de la Comisién de Igualdad, y debe ser
utilizado con la finalidad especifica de elaborar un Plan de Igualdad para la empresa. Es
por ello que no esta permitida su difusion parcial o total del presente informe salvo
autorizacién expresa salvo la autorizacion expresa de la Direccion de RRHH de la empresa.

1. Precisiones terminoldgicas

Con objeto de facilitar la comprensién de los términos relacionados con la igualdad que
puedan aparecer en este informe diagnéstico, relacionamos a continuacion las
definiciones de los mismos recogidos en la Ley de Igualdad:

a. Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres: “El principio de igualdad de
trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacion, directa o
indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la
asuncion de obligaciones familiares y el estado civil” (Art. 3 Ley de Igualdad).

b. Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formaciony en la
promocién profesionales, y en las condiciones de trabajo: “El principio de igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el &mbito del empleo
privado y en el del empleo publico, se garantizard, en los términos previstos en la
normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en
la formacion profesional, en la promocién profesional, en las condiciones de trabajo,
incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacion y participacién en las
organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacion cuyos
miembros ejerzan una profesion concreta, incluidas las prestaciones concedidas por
las mismas” (Art. 5 Ley de Igualdad).

c. Discriminacion directa: “Se considera discriminacion directa por razon de sexo la
situacion en que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada,
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en atencién a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacién comparable”
(Art. 6 Ley de Igualdad)

d. Discriminacion indirecta: “Se considera discriminacién indirecta por razon 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 disposicién, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en
atencién a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean
necesarios y adecuados” (Art. 6 Ley de Igualdad).

e. Discriminacion por embarazo o maternidad: “Constituye discriminacion directa por
razon de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la
maternidad” (Art. 8 Ley de Igualdad).

f.  Acoso sexual: “Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tenga el proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,
en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo” (Art. 7
Ley de Igualdad).

g. Acoso por razén de sexo: “Cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de
una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo” (Art. 7 Ley de Igualdad).

h. Acciones positivas: “Medidas especificas en favor de las mujeres para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas,
que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables
y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso” (Art. 11 Ley de
Igualdad).

i. Sexo: Condicién organica, masculina o femenina, de los animales y las plantas
(Diccionario de la RAE).

j.  Género: Grupo al que pertenecen los seres humanos de cada sexo, entendido este
desde un punto de vista sociocultural en lugar de exclusivamente biol6gico
(Diccionario de la RAE).

2. Ambito y estructura del diagnéstico
El presente Informe Diagnostico incluye los siguientes &mbitos de andlisis:

a) Proceso de seleccion y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

¢) Formacion.

d) Promocion profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

69
®



PLAN DE IGUALDAD FUNERARIAS BILBAINA Y LA AUXILIADORA

La estructura de cada uno de estos &mbitos de analisis sera la siguiente:

a. Enprimer lugar, se indican los articulos de la Ley de Igualdad aplicables para cada una
de las materias.

b. Seguidamente, se indican los elementos que se valoran o analizan para desarrollar el
diagndstico en esa materia concreta.

c. Se hace referencia al punto de partida, poniendo de manifiesto la informacion
disponible, tanto cualitativa como cuantitativa.

d. Seexponen los resultados alcanzados del andlisis de los datos manejados y se recogen
las conclusiones alcanzadas, asi como areas de mejora detectadas y propuestas de
medidas a implementar.

Se incluye como Anexo | los datos cuantitativos facilitado por la Empresa y que han sido
objeto de tratamiento.

4. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION
1.CULTURA Y POLITICAS DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
1. Contenido de la Ley de Igualdad

Exposicién de motivos: “La mayor parte de esta ley radica[...], en la prevision de politicas activas
para hacer efectivo el principio de igualdad”.

“La ley pretende promover la adopcién de medidas concretas a favor de la igualdad en las
empresas, situdndolas en el marco de la negociacion colectiva, [...].”

“El Titulo 1V se ocupa del derecho al trabajo en igualdad de oportunidades, incorporando
medidas para garantizar la igualdad entre mujeres y hombres en el acceso al empleo, en
la formacién y en las promociones profesionales, y en las condiciones de trabajo”.

2. Qué se analiza

En el presente capitulo se analiza la existencia en Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora de una
cultura de igualdad de oportunidades, de politicas o iniciativas que fomenten la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres, asi como la existencia de acciones especificas
orientadas a obtener la sensibilizacion y laimplicacion del personal de Funerarias Bilbaina
y la Auxiliadora con una igualdad real de oportunidades.

3. Conclusiones alcanzadas y posibles medidas a implementar

A nivel corporativo, el compromiso de Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora hacia la
consecucion de una cultura de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es
indudable.
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Ademas de tomar la iniciativa de elaborar un plan de igualdad, Funerarias Bilbaina y la
Auxiliadora destaca por su esfuerzo en generar empleo de calidad, estabilidad laboral,
basado en la igualdad de oportunidades y en la no discriminacién.

2.SELECCION Y CONTRATACION / ACCESO AL EMPLEO
1. Contenido de la Ley de Igualdad

Articulo 5: “El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
aplicable en el &mbito del empleo privado [...] se garantizara, [...] en el acceso al empleo,
[...] en la formacion profesional, en la promocion profesional, en las condiciones de
trabajo, incluidas las retributivas y las de despido [...]. No constituira discriminacién en el
acceso al empleo, incluida la formacion necesaria, una diferencia de trato basada en una
caracteristica relacionada con el sexo cuando, debido a la naturaleza de las actividades
profesionales concretas o al contexto en el que se lleven a cabo, dicha caracteristica
constituya un requisito profesional esencial y determinante, siempre y cuando el objetivo
sea legitimo y el requisito proporcionado”.

Articulo 43: “De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacion colectiva
se podran establecer medidas de accién positiva para favorecer el acceso de las mujeres
al empleo y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion en
las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres”.

2. Quéseanaliza

En el presente capitulo se analizan los principales procesos de gestion de RR.HH. de
seleccion y contratacion, en clave de igualdad de género, y valorando la existencia o no
de principios o préacticas discriminatorias, asi como la forma en que se gestiona o potencia
la igualdad en cada uno de ellos.

3. Punto de partida: proceso de seleccion y contratacion en la Empresa

La contratacion de una persona trabajadora en Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora
comienza con la existencia de una vacante o de un puesto a reforzar, en funcion de la o
las necesidades estructurales del servicio, bien para sustituir empleados/as y empleadas
durante periodos de suspension del contrato (baja por incapacidad temporal, etc.).

Para la busqueda de candidatos y candidatas se utilizan diversos medios (principalmente
plataformas digitales tales como Infojobs y/o pagina corporativa) siempre en funcién del
puesto y conforme a las necesidades existentes.

El método de seleccidn que se utiliza es la entrevista personal por parte del departamento
de RRHH de la empresa.

Para Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora son elementos determinantes para la
contratacion de una persona la experiencia en sectores relacionados (sanidad,
ambulancias, pompas funebres...), la posesion del carnet de conducir clase B1, asi como
tener sus competencias alineadas con la actividad de la empresa.
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4. Andlisis de los datos cuantitativos desagregados por sexo

Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora no cuenta con registros de seleccion especificamente
enfocados a la igualdad, referentes a vacantes ofertadas, candidatos/as presentados/as
a las mismas (hombre/mujer), resultado de la seleccion (sexo del candidato/a finalmente
escogido), por lo que los datos cuantitativos que puedan analizarse en lo que afecta al
proceso de seleccion son limitados.

Respecto a las incorporaciones a Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora nos remitimos a la
informacion que se ofrece en el Anexo |, de la que resultan las siguientes conclusiones:

b) Contrataciones en 2019 vs 2020:

En 2019 se realizaron 5 nuevas incorporaciones de las cuales 1 era mujer y 4 hombres
lo que implica un 25% de mujeres sobre el total de contrataciones. En 2020 aumenta
el nimero de mujeres incorporadas a 14 y el de aumenta en 22, incrementandose el
porcentaje de mujeres en un 41%.

Los contratos celebrados han sido temporales (contratacién directa) y conversiones en
indefinido.

La contratacion temporal se realiza debido a las bajas por IT, maternidades y
paternidades, bajas voluntarias y refuerzo del servicio por aumento de la demanda.

2019

MUJER HOMBRE Total Total %

%

TEMPORAL A TIEMO COMPLETO 0 0% 4 100% 4 100%
INDEFINIDO A TIEMPO COMPLETO 11 18,33% 49 81,67% 60 100%
INDEFINIDO A TIEMPO PARCIAL 0 0% 1 100% 1 100%
Total general 11 16,92% 54 83,08% 65 100%

2020

HOMBRE

TEMPORAL A TIEMPO COMPLETO 11 39,29% 17 60,71% 28 100%
TEMPORAL A TIEMPO PARCIAL 1 100% 0 0% 1 100%
INDEFINIDO A TIEMPO COMPLETO 18 21,69% 65 78,31% 83 100%
INDEFINIDO A TIEMPO PARCIAL 2 66,67% 1 33,33% 3 100%
Total general 32 27,83% 83 72,17% 115 100%
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En el caso de los datos de empleados/as fijos, el porcentaje de contratos indefinidos
aumenta en el caso de las mujeres. De 11 mujeres indefinidas en 2019 se pasa a 20 en 2020.

En el caso de los hombres, el porcentaje de contratos indefinidos disminuye un 5%, aunque
el nimero de empleados indefinidos es mayor en 2020.

2019
MUJER HOMBRE Empleados Total %
Empleados Empleados
11 18,03% 50 81,97% 61 100%
2020
MUIJER HOMBRE Empleados Total %
Empleados % Empleados %
20 23,26% 66 76,74% 86 100%

3.Conclusiones alcanzadas y posibles medidas a implementar

Tras el andlisis de la informacion, se concluye que en Funerarias Bilbaina y Auxiliadora se
estd aumentando progresivamente tanto la contratacion de mujeres como el nimero de
contratos indefinidos en mujeres.

No obstante, para reforzar esta area como posibles medidas a implementar se podrian
valorar las siguientes:

- Evaluar los canales de difusion de ofertas, tratando de diversificarlos con el fin de
fomentar candidaturas de todos los sexos para todos los puestos.

- Revisar el lenguaje de las ofertas de trabajo (tanto el nombre de la oferta como el
contenido de la misma) para confirmar que se utilizan formulas no sexistas, de las
que se infiera claramente que las mismas pueden ser accesibles tanto para
hombres como para mujeres, tanto las publicadas directamente por la empresa
como por las publicadas por las empresas de seleccion.

- Formar al personal de planificacion, que se ocupa de la seleccién y la contratacion
en igualdad de oportunidades y en técnicas de seleccién no discriminatoria.

- Revisar los procedimientos de seleccion, asegurando que se evitan las preguntas
relacionadas con la vida personal y familiar y se potencian las relacionadas
directamente con los requerimientos del puesto de trabajo.
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- Mantener un registro con datos, desagregados por sexo y categoria 0 grupos
profesionales, con las contrataciones realizadas, incorporandolo a la memoria de
seleccion.

- Participar en acciones de sensibilizacion que den a la empresa visibilidad como
entidad comprometida con la igualdad.

5. CLASIFICACION PROFESIONAL
1. Contenido de la Ley de Igualdad

Articulo 5: “El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
aplicable en el &mbito del empleo privado [...] se garantizara, [...] en el acceso al empleo,
[...] en la formacion profesional, en la promocion profesional, en las condiciones de
trabajo, incluidas las retributivas y las de despido [...]”.

2.Qué se analiza

Se analiza ahora el sistema de clasificacion profesional aplicado por Funerarias Bilbaina 'y
la Auxiliadora desde el punto de vista de laigualdad de género. En este caso, se ha optado
por analizar el sistema de clasificacion profesional interno.

3.Punto de partida y analisis

A continuacion, se adjunta la distribucién de la plantilla por niveles profesionales y género
a cierre de 2019, en el que se aplicaban los grupos y niveles profesionales establecidos
por la empresa:

2019
MUJER HOMBRE Total %
Empleados % Empleados %
ADMINISTRATIVO 5 100% 0 0% 5 100%
AGENTE FUNERARIO 6 12% 44 88% 50 100%
COORDINADOR 0 0% 10 100% 10 100%
Total general 11 16,92% 54 83,08% 65 100%

Seguidamente se adjunta la distribucion de la plantilla por niveles profesionales y género
de cierre de 2020.
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2020

MUJER HOMBRE Total Total %
Etiquetas de fila Empleados Empleados
ADMINISTRATIVO 8 100% 0 0% 8 100%
AGENTE FUNERARIO 19 21,59% 69 78,41% 88 100%
AUXILIAR DE COCINA 2 100% 0 0% 2 100%
COORDINADOR 0 0% 13 100% 13 100%
ENCARGADO LIMPIEZA 1 100% 0 0% 1 100%
LIMPIADORA 2 100% 0 0% 2 100%
MANTENIMIENTO 0 0% 1 100% 1 100%
Total general 32 27,83% 83 72,17% 115 100%

Analizando el reparto de la plantilla por categorias profesionales, observamos diferencias
significativas.

Analizando por categorias profesionales:

Administracién: Tanto en 2019 como en 2020, el departamento de
administracion esta compuesto solo por mujeres. En 2020 se aumenta la
plantilla en 3 mujeres mas.

Agente Funerario: Se produce un aumento significativo en la contratacion de
mujeres. Se pasa de 6 mujeres en 2019 a 19 en 2020. El porcentaje de mujeres
funerarias en 2020 es del 21%.

Coordinador: en el afio 2020 aumenta la plantilla en 3 personas. Tanto en
2019 como en 2020, el 100% de la plantilla son hombres.

En 2020, se crean nuevas categorias profesionales.

Auxiliar de cocina: formada por 2 mujeres.

Encargada de limpieza: 1 mujer es la encargada de la limpieza.

Personal de limpieza: compuestas por dos mujeres.

Mantenimiento: Un hombre es el encargado de las labores de mantenimiento
de los centros.
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En virtud de lo anterior:

El principal apartado a destacar ha sido la evolucion de 2019 a 2020 del porcentaje de
mujeres funerarias.

4.Conclusiones alcanzadas y posibles medidas a implementar

Como se ha indicado, el aspecto inicial que debe revisarse en relacién con esta materia es
la utilizacion de un lenguaje neutro en la denominacién de las categorias.

Asi pues, como posibles medidas a implementar se podrian valorar las siguientes:

- Seguir promoviendo una cultura de igualdad de oportunidades bajo un
sistema de carrera profesional basado en mérito, capacidad, experiencia y
desempefio.

6. FORMACION
1. Contenido de la Ley de Igualdad

Articulo 5: “El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
aplicable en el &mbito del empleo privado [...] se garantizara, [...] en el acceso al empleo,
[..] en la formacién profesional, en la promocion profesional, en las condiciones de
trabajo, incluidas las retributivas y las de despido [...]".

2.Qué se analiza

Se analiza ahora el proceso formativo disefiado por Funerarias Bilbainay la Auxiliadora en
clave de igualdad de género, valorando la existencia 0 no de principios o préacticas
discriminatorias.

3.Punto de partida y analisis

Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora ofrece a sus empleados/as distintos cursos en funcion
de la necesidad de formacion de los trabajadores. Se realiza una memoria anual de
formacion.

La formacion se puede diferenciar en dos grandes bloques:

4. Formacion inicial, para nuevas contrataciones. Durante al menos una semana se
trasladan los conocimientos protocolos y procesos necesarios para el aprendizaje
en el servicio al que queda adscrito el trabajador.

5. Formacion continua a las distintas categorias profesionales. De forma periddica y
de acuerdo con el Plan de formacion establecido, se establece la formacién a

76



PLAN DE IGUALDAD FUNERARIAS BILBAINA Y LA AUXILIADORA

realizar enfocada a reforzar los conocimientos y habilidades de los/las
empleados/as. En concreto se imparte formacion en:

Tanatoestética.

Atencion a familias en duelo.
Atencion telefonica.

Prevencion de riesgos laborales.
Primeros auxilios.

AN NI NI NN

Toda la formacién se imparte en horario laboral.

Los cursos de formacion programados e impartidos en el ultimo afio son los que se
reflejan a continuacion, teniendo en cuenta que este afio no se ha podido realizar la
mayoria de formacion de habilidades programadas:

En formacion inicial:

= Acogida Asistea.

= Protocolo Nuevas Incorporaciones.
- Manual de procedimientos sector funerario.

» Formacién Obligatoria
- Normas ISO
- Prevencién de Riesgos Laborales
- Proteccion de datos de caracter personal

En formacion especifica sector funerario:

- Tanatoestética y tanatopréxia
- Atencién a familias en duelo
- Ventas en el sector funerario

A continuacion, se adjunta el nimero de horas de formacién impartidas durante el 2020:

2020
HOMBRE Total Horas Total %
) Horas )
MANDOS INTERMEDIOS 0 0% 200 100% 200 100%
APOYO ADMINISTRATIVO 100 100% 0 0% 100 100%
AGENTE FUNERARIO 140 14,71% 812 85,29% 952 100%
Total general 240 19,17% 1.012 80,83% 1.252 100%
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Cabe destacar que, los cursos impartidos se realizan a toda la plantilla en funcion del
puesto de trabajo que ocupan independientemente del género.

El nimero de horas de formacion en las nuevas incorporaciones es muy elevado, ya que
destinan al menos 1 semanaen conocer los procesos y protocolos de trabajo establecidos.

En materia de formacién continua se sigue formando a la plantilla con las novedades del
sector.

Conclusiones alcanzadas y posibles medidas a implementar

Los datos facilitados ponen de manifiesto que Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora
proporciona a todos los/las empleados/as y empleadas, independientemente de su sexo,
acceso a la formacion que organiza, destacando el importante contenido en formacion
obligatoria inicial en el puesto de trabajo. Ademas, como se puede apreciar por el listado
de cursos impartidos, la formacion se imparte “a medida” de las necesidades personas de
la plantilla dentro del marco de las necesidades generales de la empresa.

Como posibles medidas a implementar se proponen las siguientes:

- Asegurarse de que toda la plantilla, tanto hombres como mujeres, cuentan con la
posibilidad de acceder a algin tipo de formacion que permita su desarrollo
profesional a través de los coordinadores, conciencidndoles de la importancia de
esta materia para el desarrollo profesional.

- Con la finalidad de potenciar la sensibilizacion en igualdad de oportunidades,
incorporar formacion transversal en igualdad de oportunidades para todas las
personas de la plantilla, siendo prioritario que dicha formacién la reciban las
personas responsables de asegurar la aplicacion y cumplimiento del Plan de
Igualdad, las encargadas de realizar los procesos de seleccion y promocién
profesional.

- Requerir al personal encargado de la seleccion y contratacién para que realice los
cursos de formacion en materia de igualdad de oportunidades en la empresa,
organizados por una consultora especializada y referente en esta materia.

- Seguir promoviendo la comision de formacién como érgano paritario consultivo,
conformado por la RE y la RLT como instrumento para la tutela efectiva de la
formacion en todos los niveles y ambitos profesionales de la empresa, como
palanca para mantener la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

7. PROMOCION PROFESIONAL
1. Contenido de la Ley de Igualdad

Articulo 5: “El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
aplicable en el &mbito del empleo privado [...] se garantizara, [...] en el acceso al empleo,
[...] en la formacion profesional, en la promocion profesional, en las condiciones de
trabajo, incluidas las retributivas y las de despido [...]".
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2.Qué se analiza

Se analiza ahora el sistema de promocion aplicado por Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora
desde el punto de vista de la igualdad de género.

3.Punto de partida y analisis

El procedimiento para las promociones internas que tienen lugar en el grupo es el
siguiente, se realiza una descripcion detallada del puesto vacante y antes de publicarlo en
los portales de empleo externos, se envia un correo interno a todos los empleados del
grupo. Todos los empleados del grupo independientemente del género, provincia de
residencia o puesto que ocupen, pueden optar a dicha vacante.

Se establece un plazo para recoger todas las candidaturas, se procede a la criba curricular
y se realizan entrevistas individuales.

7.4 Conclusiones alcanzadas y posibles medidas a implementar:

No se observan en los datos cuantitativos evidencias de que en Funerarias Bilbaina y la
Auxiliadora aplique un trato diferenciado a hombres y mujeres en lo que afecta a la
promocioén profesional.

No obstante, consideramos que podrian implementarse las medidas siguientes para
mejorar en esta area de promocién profesional:

- Sensibilizacion en igualdad de oportunidades.

- Establecer criterios objetivos en la medicién del desempefio, con indicadores de
productividad, calidad e interaccion.

8. CONDICIONES DE TRABAJO, INCLUIDA LA AUDITORIA SALARIAL ENTRE MUJERES Y
HOMBRES

1.POLITICA Y ESTRUCTURA RETRIBUTIVA
1. Contenido de la Ley de Igualdad

Articulo 5: “El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
aplicable en el &mbito del empleo privado [...] se garantizara, [...] en el acceso al empleo,
[...] en la formacion profesional, en la promocion profesional, en las condiciones de
trabajo, incluidas las retributivas y las de despido [...]".

2. Quéseanaliza

Este capitulo tiene por objeto valorar si existe un principio de igualdad retributiva en
Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora a través de sus politicas implantadas en materia de
retribucion y medir el cumplimiento de las mismas con indicadores cuantitativos que
confirmen esa neutralidad.
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3. Punto de partida y analisis

La fijacion del salario en el momento de la incorporacién de una persona a Funerarias
Bilbaina y la Auxiliadora viene establecido en las tablas salariales marcadas por la
empresa, debido a que se carece de convenio colectivo.

A continuacion, se detallan las retribuciones agrupadas por niveles de responsabilidad.

2019
MUJER HOMBRE Empleados  Total %
Empleados % Empleados %
ADMINISTRATIVO 5 100% 0 0% 5 100%
4) ENTRE 14.001 €Y 18.000 € 3 100% 0 0% 3 100%
6) ENTRE 24.001 €Y 30.000 € 2 100% 0 0% 2 100%
AGENTE FUNERARIO 6 12,50% 47  87,50% 58 100%
4) ENTRE 14.001 €Y 18.000 € 1 14,29% 6 8571% 7 100%
5) ENTRE 18.001 €Y 24.000 € 5 19,23% 21  80,76% 26 100%
6) ENTRE 24.001 €Y 30.000 € 0 0% 20 100% 20 100%
COORDINADOR SERVICIOS 0 0% 7 100% 7 100%
7) ENTRE 30.001 €Y 36.000 € 0 0% 2 100% 2 100%
8) MAS DE 36.000 € 0 0% 5 100% 5 100%
Total general 11 16,92% 54  83,08% 65 100%
2020
MUJER 2) HOMBRE Total Empleados  Total %
Empleados % Empleados %
ADMINISTRATIVO 8 100% 0 0% 8 100%
3) ENTRE 12.001 €Y 14.000 € 2 100% 0 0% 2 100%
4) ENTRE 14.001 €Y 18.000 € 5 100% 0 0% 7 100%
6) ENTRE 24.001 €Y 30.000 € 1 100% 0 0% 1 100%
AGENTE FUNERARIO 19  21,59% 69 87,04% 88 100%
4) ENTRE 14.001 €Y 18.000 € 3 28,00% 15 72,00% 50 100%
5) ENTRE 18.001 €Y 24.000 € 14 27,27% 41 72,73% 11 100%
6) ENTRE 24.001 €Y 30.000 € 2 7,40% 13 92,60% 27 100%
AUX COCINA 2 100% 0 0% 2 100%
4) ENTRE 14.001 €Y 18.000 € 2 100% 0 0% 2 100%
COORDINADOR SERVICIOS 0 0% 13 100% 13 10%
6) ENTRE 24.001 €Y 30.000 € 0 0% 7 100% 7 100%
7) ENTRE 30.001 €Y 36.000 € 0 0% 2 100% 2 100%
8) MAS DE 36.000 € 0 0% 4 100% 4 100%
ENCARGADO DE LIMPIEZA 1 100% 0 0% 1 100%
5) ENTRE 18.001 €Y 24.000 € 1 100% 0 0% 1 100%
LIMPIADORA 2 100% 0 0% 2 100%
4) ENTRE 14.001 €Y 18.000 € 2 100% 0 0% 2 100%
TEC. MANTENIMIENTO 0 0% 1 100% 1 100%
5) ENTRE 18.001 €Y 24.000 € 0 0% 1 100% 1 100%
Total general 32 27,83% 83 72,17% 115 100%
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Adicionalmente, en materia retributiva se ha fijado un sistema de incentivacion variable,
vinculado al desempefio. Esta retribucién variable, se establece en funcion al trabajo
desempefiado (plus incineracion, conservaciones, traslados, ventas...).

Por otro lado, Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora cuenta también con beneficios sociales
para su plantilla, que son de disfrute general. Dichos beneficios sociales vienen recogidos
en los Acuerdos. En concreto, cuenta con:

(i) Seguro de Vida

(iv)  Cesta de navidad

Por ello, consideramos que podria ser recomendable establecer las siguientes medidas:

- Impartir formacién en materia de igualdad, preferentemente para toda la plantilla
y, hecesariamente, para el personal que adopta decisiones en materia retributiva.

- Que cualquier decisién en relacion con el sistema retributivo que se adapte, se
acompafie de un analisis diferencial del impacto que dicha decision tendra en
mujeres y hombres, por separado. De esta forma, antes de validar una decision se
podra identificar si éstas tienen un impacto diferencial por sexo y, en caso
afirmativo, cuestionarse si responde a una discriminacion directa o indirecta por
razén de sexo.

2.CONDICIONES DE TRABAJO Y DISTRIBUCION DEL TIEMPO DE TRABAJO

1. Contenido de la Ley de Igualdad

Articulo 5: “El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
aplicable en el &mbito del empleo privado y en el del empleo publico, se garantizara, en
los términos previstos en la normativa aplicable, (...), en las condiciones de trabajo,
incluidas las retributivas y las de despido”.

2. Quéseanaliza

Este capitulo analiza si las condiciones de trabajo existentes son equiparables entre los
trabajadores del sexo masculino y los del sexo femenino. A tal efecto, se analizara ademas
del tipo de contratacion, otras condiciones como la jornada, el horario y la distribucion
del tiempo de trabajo, y mas en concreto si estos aspectos son acordes con las
necesidades de conciliacion que pueda tener el personal.
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3. Punto de partida y analisis

Analizando por tipo de contratacion se muestran los siguientes datos:

2019
MUJER HOMBRE Total Total %
Etiquetas de fila Empleados % Empleados %
1) TEMPORAL A TIEMPO COMPLETO 11 39,29% 17 60,71% 28 100%
2) TEMPORAL A TIEMPO PARCIAL 1 100% 0 0% 1 100%
4) INDEFINIDO A TIEMPO COMPLETO 18 21,69% 65 78,31% 83 100%
5) INDEFINIDO A TIEMPO PARCIAL 2 66,67% 1 33,33% 3 100%
Total general 32 27,83% 83 72,17% 115 100%
2020
MUJER HOMBRE Total Total %
Empleados %  Empleados %
1) TEMPORAL A TIEMPO COMPLETO 0 0% 4 100% 4 100%
4) INDEFINIDO A TIEMPO COMPLETO 11 18,33% 49 81,67% 60 100%
5) INDEFINIDO A TIEMPO PARCIAL 0 0% 1 100% 1 100%
Total general 11 16,92% 54 83,08% 65 100%

Se proponen como posibles medidas a implementar las siguientes:

- Difundir entre la plantilla la existencia de las medidas legales y convencionales que
existe para favorecer la conciliacion de la vida familiar, personal y profesional.

9. CONCILIACION Y EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL,
FAMILIAR'Y LABORAL

1. Contenido de la Ley de Igualdad

Articulo 44: “Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se
reconoceran a los trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncién
equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada en
su ejercicio”.

Articulo 35: “A estos efectos [subvenciones publicas] podran valorarse, entre otras, las
medidas de conciliacion de la vida personal, laboral y familiar [...]".

2.Qué se analiza

Este capitulo trata de contrastar la existencia de medidas e iniciativas que ayuden a las
personas que trabajan en Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora a compatibilizar y conciliar
su vida laboral y familiar y que contribuyan a un reparto méas equilibrado de las
responsabilidades familiares.

82



PLAN DE IGUALDAD FUNERARIAS BILBAINA Y LA AUXILIADORA

3.Punto de partida y analisis

En materia de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral el estatuto de los
trabajadores establece los siguientes permisos retribuidos:

a) Quince dias naturales en caso de matrimonio.

b) Dos dias naturales en caso de nacimiento de un hijo o hija.

c) Dos dias naturales en caso de accidente, enfermedad grave u hospitalizacion, o
intervencién quirdrgica sin hospitalizacion que precise reposo domiciliario, de pariente

hasta segundo grado de consanguinidad o afinidad.

d) Dos dias naturales en caso de fallecimiento de conyuge, padre, madre, padres
politicos, madres politicas, hijos, hijas, hermanos y hermanas.

e) Dos dias naturales en caso de fallecimiento, de pariente hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad.

f) En los supuestos contemplados en los anteriores apartados ¢) y d), cuando se necesite
hacer un desplazamiento de 200 kilbmetros o superior, los permisos aumentaran dos
dias mas de lo sefialado en cada caso. En el apartado e) cuando se tenga que realizar un
desplazamiento de 200 kilbmetros o superior el permiso sera de cuatro dias.

g) Un dia natural por traslado del domicilio habitual.

h) Por el tiempo indispensable para el cumplimiento de un deber inexcusable de caracter
publico y personal.

En todo caso, los permisos retribuidos regulados en los apartados anteriores han de ser
disfrutados de forma continuada.

Por la experiencia de Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora, el disfrute de permisos es
usado por los hombres o por las mujeres por igual y depende del motivo por el que se
solicite.

4.Conclusiones alcanzadas y posibles medidas a implementar

Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora cumplen con la legalidad vigente en materia de

conciliacion.

NUMERO DE PATERNIDADES 1 3
NUMERO DE MATERNIDADES 0 0
PERMISOS DISFRUTADOS 7 32
TOTAL 8 35
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2019 2020 TOTAL
MOTIVOS BAJA HOMBRES MUJERES HOMBRES MUJERES HOMBRES MUJERES
FIN CTTO 4 0 3 2 7 2
BAJA VOLUNTARIA 1 0 2 2 3 2
DESPIDO 1 0 2 1 3 1
EXCEDENCIA 1 0 0 0 1 0
JUBILACION 0 0 0 1 0 1
TOTAL 7 0 7 6 14 6

Teniendo en consideracion lo anterior, se proponen como posibles medidas a
implementar en relacion con esta materia las siguientes:

- Aprovechar la formacion que se realice en materia de igualdad para sensibilizar a
todos los trabajadores y trabajadoras sobre la idea de que la conciliacion de la vida
laboral, familiar y personal es un tema que afecta por igual a las mujeres y a los
hombres.

- Incorporar medidas que favorezcan la corresponsabilidad de los hombres,
favoreciendo e incluso premiando que sean ellos los que hagan uso de las medidas
de conciliacion previstas en la ley y en el convenio de aplicacién.

10. INFRARREPRESENTACION FEMENINA
1. Contenido de la Ley de Igualdad

En fecha 8 de marzo de 2019, el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, modifica el
apartado 2 y se afiaden tres nuevos apartados 4, 5y 6 al articulo 46 de la Ley de Igualdad,
estableciendo la «Infrarrepresentacion femenina», entre los aspectos de obligada
negociacion en el diagnéstico previo a un Plan de igualdad.

2.Qué se analiza

Este capitulo trata de analizar la posibilidad de aplicar medidas e iniciativas a través de las
cuales se consiga una mayor representacion de las mujeres en aquellas categorias
profesionales en que se hallan infrarrepresentadas, de forma que se consiga 0 se
mantenga la paridad entre hombres y mujeres y se elimine la feminizacion o
masculinizacion de determinados grupos o categorias profesionales.

3.Punto de partida y analisis

Destacar que en Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora la proporcion de mujeres en las
categorias profesionales de coordinacion es nula respecto a los hombres.

Dicha proporcién queda patente en el grafico anexo, en el que se detallan categorias
profesionales y nimero de hombres y mujeres que tienen asignados los mismos.
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4.Conclusiones alcanzadas y posibles medidas a implementar
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En Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora se produce una infrarrepresentacion femenina en

las categorias de coordinacion.

Teniendo en consideracion lo anterior, se proponen como posible medida a implementar

en relacion con esta materia la siguiente:

- Incluir en futuras vacantes para puestos de coordinacién a mujeres.

11. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

1. Contenido de la Ley de Igualdad

Articulo 48: “Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso
sexual y el acoso por razon de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su
prevenciony para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes
hayan sido objeto del mismo. Con esta finalidad se podran establecer medidas que
deberan negociarse con los representantes de los trabajadores, tales como la elaboracion
y difusion de cddigos de buenas practicas, la realizacion de campafias informativas o

acciones de formacion”.

2.Qué se analiza

Este capitulo tiene por objeto comprobar la sensibilizacion de la plantilla por evitar
conductas de acoso y se toma en consideracion la existencia de algin mecanismo de

comunicacion para presentar quejas o denuncias de este tipo.
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3.Punto de partida y analisis

Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora tiene puesto en marcha un protocolo y un
procedimiento de actuacion para la deteccion del acoso en los centros de trabajo,
poniendo asimismo a disposicion de los trabajadores un canal de denuncias anénimo para
trabajadores y terceros.

Por una parte, el Protocolo de Prevencién del Acoso en el Trabajo describe el proceso de
tramitacién de denuncias, siendo de aplicacion a todo el personal laboral de la empresa.

El inicio del procedimiento ante un posible acoso laboral (que incluye tanto el acoso
sexual como el acoso por razén de sexo) se lleva a cabo mediante denuncia, que puede
llegar por dos vias:

i) Directamente ante la Direccion de la Empresa y/o ante el responsable de
Recursos Humanos, o ante el responsable del departamento donde la
supuesta persona acosada preste servicio.

La denuncia debera constar por escrito, en el que figuren los requisitos de
identificacién del solicitante, posibles victimas del acoso, descripcion
cronolégica de los hechos y nombres de testigos.

i) Por medio de denuncia ante la Inspeccién de Trabajo de la que tenga noticia
la Empresa.

13.4. Conclusiones alcanzadas y posibles medidas a implementar

Como se ha indicado, Funerarias Bilbaina y la Auxiliadora han dotado a su plantilla de
canales de facil acceso a través de los cuales pueden reportar cualquier anomalia,
incumplimiento o sospecha que puedan tener sobre el comportamiento de otros
trabajadores.

No obstante, se propone como medidas para reforzar este canal:

- Publicar y difundir el protocolo y el canal concreto para canalizar las denuncias
segun el protocolo actual.
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