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1. OBJETIVO GENERAL DEL PLAN DE IGUALDAD

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en ALE-HOP
GRIMALT, mediante la promocion de la igualdad entre ambos sexos. Se garantiza la equidad y
transparencia en los procesos de seleccion, en la contratacion, en la formacion y promocion

profesionales, asi como en la retribucion.

El Plan de Igualdad esté integrado en los valores y cultura de ALE-HOP GRIMALT, es
un instrumento esencial en la gestion de las personas empleadas en ALE-HOP GRIMALT,

contribuyendo a mantener un buen clima laboral.

2. PRINCIPI ENERALES.

ALE-HOP GRIMALT, S.L., manifiesta su absoluto rechazo frente a comportamientos

indeseados que puedan provocar, instiguen o puedan promover discriminacidén o acoso.

De conformidad con el CODIGO DE CONDUCTA Y ETICA DE ALE-HOP
GRIMALT:

» Ninguna persona empleada en ALE-HOP GRIMALT puede ser objeto de

discriminacion alguna, por cualquier circunstancia personal o social.

» Toda persona empleada en ALE-HOP GRIMALT esta obligada a actuar en SuS

relaciones laborales con respeto, dignidad y justicia.

» ALE-HOP GRIMALT prohibe expresamente cualquier tipo de acoso moral, acoso
laboral, acoso sexual o por razén de sexo, fisico, psicolégico o verbal, asi como
cualquier conducta que pueda generar un entorno de trabajo hostil, ofensivo,

intimidatorio o discriminatorio.

» Cualquier persona empleada en ALE-HOP GRIMALT puede denunciar, de forma
confidencial, los incumplimientos del Cédigo de Conducta y Etica, a través de

area de RR. HH.
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ALE-HOP GRIMALT quiere; prevenir y eliminar cualquier posibilidad de discriminaciéon
futura; integrar la vision de género en todas las politicas y procedimientos; implementar acciones
que favorezcan la conciliacion de la vida familiary laboral corresponsable entre

hombres y mujeres y, con todo ello, garantizar un entorno de trabajo de calidad.

3. DEFINICIONES

El Plan de Igualdad de ALE-HOP GRIMALT tiene como fundamento juridico las
estipulaciones  preceptuadas en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad
efectiva de mujeres y hombres, las definiciones contempladas en dicha norma son

principalmente:

El 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 asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.

Integracion del principio de igualdad en la interpretacion y aplicacion de las normas:

La igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres es un principio informador
del ordenamiento juridico y, como tal, se integrard y observaré en la interpretacion y aplicacion

de las normas juridicas.

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacion y en la

promocion 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 garantizara, en los términos previstos

en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta
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propia, en la formacion profesional, en la promocidn 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, o en cualquier organizacién cuyos miembros ejerzan una profesion

concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

Igualdad de remuneracion por trabajos de igual valor:

Se entiende por igualdad de remuneracion por razon de sexo, la obligacion de la empresa de
pagar la misma retribucion por la prestacion de un trabajo de igual valor, cualquiera que sea la
naturaleza de la retribucion, sin que pueda producirse discriminacion alguna por razén de sexo

en ninguno de los elementos o condiciones de la retribucion.

Discriminacion directa e indirecta:

Se considera discriminacion directa por razon de sexo la situacion en que 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.

Se considera discriminacion 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 disposicion, criterio o practica puedan justificarse
objetivamente en atencion a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad

sean necesarios y adecuados.

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o

indirectamente, por razon de sexo.

Acoso sexual y acoso por razon de sexo:

Para la Ley Orgénica de Igualdad, constituye 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,
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degradante u ofensivo.

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion 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.
Se consideraran en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razon de sexo.

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 sexo se considerara también acto

de discriminacion por razon de sexo.

Discriminacion por embarazo o maternidad:

Constituye discriminacion directa por razéon de sexo todo trato desfavorable a las mujeres

relacionado con el embarazo o la maternidad.

Indemnidad frente a represalias:

También se considerara discriminacion por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto
negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacion por su parte de
queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su
discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres

y hombres, salvo en los supuestos de acusaciones o denuncias falsas o realizadas de mala fe.

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias:

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacioén
por razén de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a responsabilidad a través de
un sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al
perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones

que prevenga la realizacién de conductas discriminatorias.
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Acciones positivas:

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos
adoptaran 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.

Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral:

Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los
trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncion equilibrada de las

responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada en su ejercicio.

4. AMBITO DE APLICACION.

El Plan de Igualdad, es de aplicacion a ALE-HOP GRIMALT, S.L. y sus sociedades
vinculadas (referidas todas ellas en su conjunto como ALE-HOP GRIMALT)

Todas las personas que trabajen en ALE-HOP GRIMALT, tienen tanto el derecho a hacer
valer, como el deber de cumplir el Plan de Igualdad de ALE-HOP GRIMALT, con
independencia de las funciones que desempefien o del puesto que ocupen dentro de la

organizacion.

5. VIGENCIA.

El Plan de Igualdad, como conjunto de medidas tendentes a conseguir los objetivos,
mantendréd su vigencia hasta el cumplimiento de estos. Serd variable y dinamico, sus acciones
atenderan a principios de razonabilidad y proporcionalidad, para ajustarse a la situacion concreta

de ALE-HOP GRIMALT en cada momento.



6. ACCIONES ESPECIFICAS:

6.1. DIAGNOSTICO:

Plantilla a 31 diciembre 2025 = 2.635 analisis desagregado por sexo:

CONTRATO FIJO 6 TEMPORAL | HOMBRES | MUJERES Totales
Contrato Fijo 509 1.968 2.477
Contrato Temporal 26 132 158
Total plantilla 31-12-25 535 2.100 2.635

En la plantilla de ALE-HOP GRIMALT hay muchas mas mujeres que hombres.

Del total de la plantilla en fecha 31 de diciembre de 2025, el 94 % es fija.

Del total de mujeres de alta en fecha 31 de diciembre de 2025 el 94 % son fijas. Del total

Del total de hombres de alta en fecha 31 de diciembre de 2025 el 95 % son fijos.

Analisis despidos 2025 desagregados por sexo:

Plantilla Media | Despidos Despidos Total Despidos
2025 Hombres Mujeres 2025
2.402 40 150 190




Analisis plantilla a 31 diciembre 2025 por Clasificacién Profesional:

31-12-2025 HOMBRES | MUJERES Totales
ADMINISTRADOR 1 1
RESPONSABLES/SUPERVISORES 23 41 64
ENCARGADAS/OS 22 180 202
OFICINA TECNICA 9 3 12
ADMINISTRATIVAS/OS 52 99 151
DEPENDIENTES 110 926 1.036
AYTE. DEPENDIENTE 154 807 961
MANTENIMIENTO 17 0 17
ALMACEN 136 25 161
LIMPIEZA 11 19 30

Presencia equilibrada: en Limpieza.

Mis Mujeres como: Supervisoras, Encargadas, Administrativas, Dependientas, Ayte. Dependientas.

Mas Hombres en: Oficina Técnica, Mantenimiento y Almacén.



6.2. SELECCION Y CONTRATACION:

- Continuar utilizando lenguaje no sexista en las ofertas de empleo.

- Fomentar una representacion equilibrada de mujeres y hombres.

- Ofertar los puestos de trabajo considerados estereotipados para fomentar el intercambio de

tareas entre uno y otro género.

- En los procesos de seleccion externa, puestos de responsabilidad, en igualdad de condiciones:

debera acceder la persona del sexo menos representada en esos puestos.

- Fomentar la contratacion de hombres y de mujeres en los puestos en los que se encuentran

subrepresentad@s.

- En los centros de nueva apertura diversificar la plantilla seleccionando, en igualdad de

condiciones, plantilla de ambos sexos en proporcion equilibrada para los diferentes puestos.

SEGUIMIENTO MENSUAL en el cuadro de mando, nimero de mujeres y hombres

selecciond@s por puesto o grupo profesional.

6.3. PROMOCION INTERNA Y FORMACION:

- Seguir formando en igualdad de oportunidades garantizando la no discriminacion, la

transparencia y la objetividad.

- Seguimiento mensual de las acciones formativas desagregadas por sexo, desde la perspectiva

de género.

- Cumplir el Plan de Formacion.
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- Comunicar la vacante entre las personas contratadas de forma clara.

- Evaluar a las personas candidatas con base en los requisitos del puesto, con objetividad,

transparencia y respetando el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

- El ascenso debe hacerse sobre la base de la experiencia, el desempefio y la formacion de la
persona candidata y no con base en cuestiones relativas al sexo o a estereotipos adjudicados a

éste.

- Cumplir la Politica de Promocién Interna ALE-HOP GRIMALT.

SEGUIMIENTO MENSUAL en el cuadro de mando acciones formativas y promociones

de mujeres y hombres.

6.4. RETRIBUCION:

- Asegurar la igualdad salarial en trabajos de igual valor.

- Seguir con el cumplimiento de la politica retributiva equitativa por puestos de trabajo.

- Garantizar la no discriminacion salarial en caso de maternidad, paternidad o lactancia.

- La retribucién se estructurard de conformidad con cada Convenio Colectivo aplicable, pero
ALE-HOP GRIMALT establece retribuciones de importes superiores a las establecidas por Convenio,

importes homogéneos por puesto sin que exista diferencia alguna por razon de género.

SEGUIMIENTO ANUAL, informe sobre retribucién equitativa, actualizacién por

puestos.
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6.5. ACOSO:

ALE-HOP GRIMALT, S.L., manifiesta su absoluto rechazo frente a comportamientos indeseados

que puedan provocar, instiguen o puedan promover acoso o intimidacion.

Todas las personas que trabajen en ALE-HOP GRIMALT, tienen tanto el derecho a utilizar
como el deber de cumplir el Protocolo de Actuacién Contra la Violencia de CLAVE DENIA, con

independencia de las funciones que desempefien o del puesto que ocupen dentro de la organizacion.

Segun el Protocolo Contra la Violencia, ALE-HOP GRIMALT:

- Asegura un entorno de trabajo respetuoso con los derechos de quienes lo integran.
- Vela por la prevencién de todo tipo de acoso o intimidacion

- Define las pautas que permitan identificar una situacién de acoso o intimidacién y resolver los
casos de este tipo que pudiesen presentarse bajo los principios de confidencialidad, eficacia y

justicia.

SEGUIMIENTO segin el procedimiento establecido en el propio Protocolo de
Actuacion Contra la Violencia aprobado por ALE-HOP GRIMALT.

6.6. CONCILIACION:
- Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion de la vida, personal laboral y familiar.
- Adaptacion de horarios, flexibilizacion de la prestacion de servicio.
- Fomentar la interrelacion de la empresa con la Familia de nuestras/os empleadas/os, a través de

la participacion de familiares en Jornadas de Puertas Abiertas, Concursos Fotograficos y

Concursos de Dibujo.

12



SEGUIMIENTO ANUAL, a través de informe desagregado por sexos de las personas

que han utilizado medidas de conciliacion.

6.7. COMUNICACION Y SENSIBILIZACION:

- Garantizar la utilizacion de lenguaje e imagenes no sexistas tanto en la comunicacion interna

como en la externa.

- Dar a conocer a la totalidad de la plantilla el Plan de Igualdad.

SEGUIMIENTO ANUAL mediante revision de formularios internos de solicitudes y
comunicacion interdepartamental y ANUAL mediante Encuesta de Clima (indicador que se

incluira en el Cuadro de Mando.
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