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01 Determinacion de las partes que lo conciertan: Comision
Negociadora

Las partes que lo conciertan estd constituida de forma paritaria por la representacion
de la empresa y por la representacion legal de las personas trabajadoras.

Esta Comision Negociadora fue constituida el 24 de marzo de 2021 y ha sido ratificada
en fecha 18 de julio de 2023 y esta formada por:

En representaciéon de la empresa:
= Andrea Fontdn Barros — Departamento de Personas y Gestion del Talento
= Patricia Blanco Garcia — Departamento Personas y Gestién del Talento
= Julia Espifeira Vilar — Departamento Prevencidn y Riesgos Laborales
En representacioén de la parte social:
Por la representacion legal de los trabajadores:
= Beatriz Fernandez Garcia, miembro del comité de empresa.
= Alvaro Souto Lépez, miembro del comité de empresa.
= Paula Rico Cotelo, miembro del comité de empresa.
Por la comisién sindical:
® |ria Salvande, CIG — Confederacién Sindical Galega
Se ha contado a su vez con el asesoramiento juridico del letrado Francisco J. Gonzalez
por parte de la RLE y de Ester Marifio de la Confederacion intersindical Galega — CIG,

por parte social, en todo lo concerniente al marco legal en el que se ampara el Plan de
Igualdad objeto ultimo de este diagnostico.
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01 Quiénes somos

La Asociacidon de Investigacion Metalurgica del Noroeste, en adelante AIMEN, es una
Asociacion privada de investigacion sin animo de lucro, creada en 1967, a la que
pertenecen empresas de un amplio abanico de sectores industriales de Espafa.

Estd registrada como Centro de Innovacién y Tecnologia segun el RD 2609/1996 y como
Centro Tecnoldgico segun el RD 2093/2008 del 19 de diciembre, con nimero de registro
38.

Desde su puesta en marcha, el centro ha sido fiel a sus compromisos fundacionales:

e Promover la innovacién en la industria.
e Apoyar y acompaiar a las empresas en la mejora de sus productos y procesos.
e Favorecer la formacidn y cualificacion de las personas.

La mision de AIMEN es aumentar la capacidad tecnoldgica de las empresas,
incrementando asi sus niveles de competitividad y excelencia.

Hoy en dia, con mds de 50 anos de trayectoria de actividad, es un referente a nivel
nacional y uno de los Centros de Innovacion y Tecnologia mas importantes a nivel
europeo en investigacidon, desarrollo e innovaciéon tecnoldgicaen las areas de
Fabricacion avanzada y fabricacion laser, tecnologias digitales para fabricacién,
materiales inteligentes, smart systems y reciclaje; asi como en prestacion de servicios
tecnolégicos diferenciadores y de alto valor anadido a la industria en las areas de:
Fabricacion con tecnologias de unién avanzadas, robdtica y digitalizacién de procesos,
servicio flexible de ingenieria transversal con expertise en soldadura, corrosion, calculo
de equipos, simulacidn de productos y ensayos de materiales metalicos.

AIMEN: Cronologia de 50 aiios de historia

1967 | La Constitucién de AIMEN

1995 | Traslado de AIMEN a su sede en O Porrifio

1998 | El impulso a la actividad Investigadora

2003 | Puesta en marcha de la Planta Piloto de Soldadura
2004 | Los origenes de la Tecnologia Laser

2010 | Inicio de las obras del Centro de Aplicaciones Laser
2013 | La excelencia en micro aplicaciones laser

2014 | Inauguracion del Centro de Aplicaciones Laser
2017 | 50 aniversario de AIMEN
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Estd ubicado en O Porriiio (Pontevedra), desde donde desarrolla su actividad de 1+D+i y
presta servicios tecnoldgicos a la industria nacional y europea, a través de sus sedes, el
Edificio Armando Priegue y el Centro de Aplicaciones Laser. A mayores, la entidad cuenta
en la actualidad con centro de trabajo en la provincia de A Corufia, cuya actividad esta
vinculada a la prestacion de servicios in situ a empresas clientes.

Sede Torneiros - Edificio Armando Priegue

Fue la sede principal de AIMEN entre 1995-2014. Ubicado en O
Porrifio (Pontevedra), alberga en la actualidad los Laboratorios,
Talleres y Escuela de Formacion.

Sede Central — Centro de Aplicaciones Laser

Es la actual sede principal de AIMEN. Ubicado en O Porrifio
(Pontevedra), e inaugurado en 2014 alberga las infraestructura de
1+D+i en Tecnologias Laser, Tecnologias de Unién y Materiales.

AIMEN centra su actividad en el desarrollo de proyectos de 1+D+i en colaboracién con
empresas y entidades homodlogas y en la prestacion de servicios tecnoldgicos a la
industria. Sus principales lineas de actividad son:

Materiales Avanzados
Sistemas y Procesos de
Fabricacidn Flexibles
Automatizacion y Robética
Fabricacidon Micro y Alta
Precisién

Fabricacion Basada en Laser

Tecnologias Ambientales

Ingenieria de Fabricacidon
Ingenieria de Corrosiony
Soldadura

Calculo y Simulacion
Mecatronica

Formacién Técnica

LAB — ANALISIS Y ENSAYOS:
Metalografia

Analisis Fisico-Quimico
Metrologia

Mecanico

Corrosion

Polimeros

END

DIVISION 14D+l DIVISION INDUSTRIAL
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02 Marco Legal

La igualdad entre los géneros es un principio juridico universal reconocido en diversas
directivas de ambito internacional, europeo y nacional.

El Plan de Igualdad es una de las medidas que nacen a la luz de la Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres (LOIEMH), dirigida
a hacer efectiva la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres,
suprimiendo los obstaculos que impiden conseguirla.

El art. 45.1 de la LOIEMH obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato y
oportunidades en el dmbito laboral, y para ello deberan adoptar medidas dirigidas a
evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres. Medidas que
deberan negociar, y en su caso acordar, con la representacion legal de los trabajadores
y trabajadoras (RLT).

El Real Decreto-ley 6/2019 de 1 de marzo altera el articulo 45.2 de la citada Ley
Organica, estableciendo la obligatoriedad de que todas las empresas con cincuenta o
mas personas trabajadoras, las medidas de igualdad deberan dirigirse a la elaboracién y
aplicacidon de un Plan de Igualdad que debera ser objeto de negociacién en la forma en
gue se determine en la legislaciéon laboral.

Asi, y con el fin de poner en marcha la elaboracion del | PLAN DE IGUALDAD de AIMEN,
el pasado 24 de marzo de 2021 se constituyd la Comisidon Negociadora compuesta por
representantes de la empresa y representantes de las trabajadoras y trabajadores.

La empresa presentd el 24 de marzo de 2021 el borrador del Informe de Diagndstico de
Situacion inicial del | PLAN DE IGUALDAD de AIMEN. La parte social realizé las propuestas
de mejora, y las solicitudes de informacién que estimé oportunas, y que fueron
debatidas en reuniones de fechas: 25/3; 12/4; 28/4; 11/05; 18/05; 16/7; 09/9; 24/9;
14/10y 28/10 del afio 2021.

En 10 de noviembre de 2021 se dio por finalizada la fase de diagndstico, acordando
ambas partes el comienzo de la fase negociadora de las medidas. Esta fase finalizé el 10
de enero de 2022 y se ratificd por la comision negociadora en fecha 18 de julio 2023,
tras mantener ambas partes reuniones periddicas para la fijacidn y cierre de las medidas
del Plan. Las medidas fueron negociadas en las reuniones de fecha: 14/10; 28/10; 10/11;
17/11; 02/12 y 16/12 del afio 2021 y 10/01 de 2022.

Finalmente, y con fecha de 18 de julio de 2023 se firma el | PLAN DE IGUALDAD de
AIMEN.

Este | PLAN DE IGUALDAD nace con la finalidad y el firme propdsito de dar cumplimiento

a la Ley y de mejorar en todo lo posible la realidad de AIMEN en cuanto a la igualdad
efectiva entre hombres y mujeres.
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03 Principios que rigen el Plan de Igualdad

El PLAN DE IGUALDAD constituye un conjunto ordenado de medidas adoptadas tras las
conclusiones extraidas del Diagndstico de Situacidn y que persiguen integrar el principio
de igualdad entre mujeres y hombres en AIMEN.

Los principios que rigen el Plan de Igualdad son:

Estd disefiado para el conjunto de la plantilla de AIMEN, no estd dirigido
exclusivamente a las mujeres.

Adopta la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una
estrategia para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres. Ello implica
incorporar la perspectiva de género en la gestién de la empresa en todas sus
politicas y a todos los niveles.

Considera como uno de sus principios bdsicos la participacidon a través del
didlogo y cooperacién de las partes implicadas: Direccion de la empresa, parte
social y conjunto de la plantilla.

De naturaleza correctora y preventiva, pretendiendo eliminar asi cualquier
discriminacion futura por razén de sexo.

Es dindmico y esta abierto a cambios y nuevas medidas en funcién de las
necesidades que vayamos detectando como consecuencia de su seguimiento y
evaluacion.

Parte de un compromiso de la empresa que hard uso de los recursos humanos y
materiales necesarios para su implantacion, seguimiento y evaluacién.
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04 Nuestro compromiso con la Igualdad

AIMEN, pone su maximo empefo en el fomento de una cultura empresarial guiada por
principios éticos y de respeto a la ley, que exige rija la conducta de todos sus miembros,
y espera sirva a su vez de guia de conducta de sus socios de negocio en las relaciones
comerciales.

Muchos de estos principios éticos que rigen la cultura empresarial de AIMEN estan
recogidos en las politicas aprobadas:

Politica de Actuacién Frente al Acoso en el Trabajo y Acoso Sexual®
Cédigo Etico

Politica de Compliance

Politica de Aceptacion de Regalos y Atenciones. Politica Anticorrupcion.

O O O O

En AIMEN apostamos por la diversidad en todos sus procesos, sin que la raza, sexo, edad
o cualquier otra circunstancia personal determine un comportamiento distinto por
parte de la empresa. Nuestra politica de Personas y Gestién del Talento estd basada en
el desarrollo de las personas independientemente de su sexo.

No obstante, conscientes de que la realidad es aun lejana a esta igualdad efectiva en
muchos aspectos, y fieles a nuestro compromiso con las mujeres y hombres de AIMEN,
con la sociedad y con nuestra cultura y vision de crear un contexto mas favorable y
equitativo, manifestamos nuestro compromiso para impulsar el principio de igualdad y
ser proactivos en la consecucion del mismo, con todas las herramientas que tengamos
a nuestro alcance.

aime’

RS-

1 Esta politica ha sido aprobada por los Organos de Gobierno de AIMEN sin perjuicio, como de su propio texto se infiere, de la debida puesta
en comun con la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras para su desarrollo y aprobacién de redaccion, incluso, en el seno
del Comité de Igualdad.
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05 Ambito de aplicacién y vigencia del Plan de Igualdad

El Plan de lgualdad aplica a todos los centros de trabajo de AIMEN en el territorio
espanol y a la totalidad de su plantilla, asi como a todos los centros de trabajo que se
pudiesen crear en un futuro y a todas las personas que se vayan incorporando a la
plantilla.

El didlogo, la cooperacién y la corresponsabilidad de las personas incluidas en su dmbito
de aplicacidon se consideran indispensables para la implantacion de las medidas
recogidas en el presente Plan y para el cumplimiento de los objetivos.

— El presente Plan tiene una vigencia de tres afios a contar desde la fecha de
@ firma. Las partes comenzardn a la negociacidn de un nuevo Plan, tres meses
antes de la finalizacién de la vigencia del presente Plan.

En el supuesto de que, llegada dicha fecha, no haya sido acordado un nuevo Plan, se
entendera prorrogado el actual, por un periodo maximo de seis meses, a fin de concluir
las negociaciones de este.
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DIAGNOSTICO DE SITUACION
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01 Fase de Diagndstico

La negociacion y adopcion de las medidas recogidas en el presente Plan de Igualdad
parte de los resultados y conclusiones obtenidas en el informe de DIAGNOSTICO DE
SITUACION realizado con caracter previo, y a través del cual se han analizado los
siguientes aspectos:

01 La Empresa

= Datos generales
= Caracteristicas generales de la empresa
= Cultura, comunicacién y sensibilizaciéon

02 Diagndstico de Igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres.

= Caracteristica de la Plantilla

= Seleccién y Contratacién

= (lasificacion Profesional

= Formacion
| PLAN DE IGUALDAD

DIAGNOSTICO DE SITUACION * Promocion Profesional
= Condiciones de Trabajo

= Conciliacién de la Vida Personal, Familiar y Laboral
= |Infrarrepresentacion Femenina

= Retribuciones

= Prevencion del Acoso Sexual y por Razdn de Sexo

aimen

03 Ideas claves, conclusiones y propuestas de mejora

04 Anexos

En el apartado siguiente se incluye el resumen del informe de Diagndstico de
Situacion realizado y de sus principales conclusiones.
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02 Informe del Diagndstico de Situacion

Este informe recoge un resumen del andlisis y de las principales conclusiones de
diagndstico de situacidn elaborado por parte de la comisién negociadora, como paso
previo a la elaboracién del plan de igualdad, y con el fin de obtener informacidon para
disefiar y establecer las actuaciones a realizar en materia de igualdad, y cuyas medidas
se recogen y detallan en el apartado de medidas, del presente plan de igualdad.

@ Caracteristica de la Plantilla

= En términos globales, la plantilla tendria una composicidon préoxima al equilibrio de
género, 61% hombres y 39% mujeres, segun definicién recogida en la Ley 3/2007 de 22
de marzo.

= Laedad mediade la plantilla es de 38 afios, y la franja de edad con mayor representacion
de plantilla es la comprendida entre 36-45 afos (un 47% de la plantilla), donde se
observa un equilibrio en la distribucién de género.

= La modalidad mas frecuente de contratacidon es el contrato indefinido (88% de la
plantilla) y la composicidn estd muy equilibrada entre hombres y mujeres.

= Un alto porcentaje de plantilla estd consolidada, un 37% tiene una antigliedad superior
a los 10 afios, y en la que se observa una presencia equilibrada de mujeres y hombres.

= El porcentaje de mujeres con estudios universitarios (81%) es mayor que el de los
hombres (77%).

= Enla composicién de la RLT se observa un desequilibrio de género (22% mujeres y 78%
hombres).

= El41% de las altas del dltimo afio han sido en la modalidad de contratacidon indefinida y
han sido hombres.

= El 21% de la plantilla ha participado en acciones formativas en el ultimo afo, de las
cuales el 40% han sido mujeres y el 60% han sido hombres.

= Se ha promocionado a un 30% de la plantilla en el dltimo afo, de las cuales el 32% han
sido mujeres y el 68% hombres.

= De las 33 bajas temporales que se han producido en el dltimo afio, el 61% han sido
mujeres y el 39% hombres.

= De los 242 permisos concedidos en el ultimo afio, el 61% han sido otorgados a mujeres
y el 39% a hombres.

= De los 12 permisos concedidos por reduccion de jornada para el cuidado de menores,
el 83% son mujeres y el 17% son hombres.

= De las 2 excedencias voluntarias concedidas en el Ultimo afio, el 50% ha sido solicitada
por mujeres y el 50% por hombres.

= Si bien se observa un equilibrio en la composicion global de la plantilla, si se analiza por
areas se observan areas con un alto sesgo masculino (dreas técnicas principalmente).
Por el contrario, las areas de soporte que engloban las dreas de gestion tienen un alto
sesgo femenino.
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Seleccion y Contratacion

Si analizamos las contrataciones del ultimo afio (antigiiedad inferior a 1 afio), hay un
significativo desequilibrio entre mujeres (23%) y hombres (77%). Se han contratado mas
hombres que mujeres.

El 100% de las contrataciones del ultimo afio en la modalidad de indefinido y a tiempo
completo han sido hombres y ninguna mujer. La mayoria de los contratos en practicas
han sido suscritos por hombres.

El proceso de seleccion y contratacidn vigente no estd definido desde una perspectiva
de género y por consiguiente no atiende a criterios de género.

Las personas implicadas en el proceso de seleccién y contratacidon no poseen formacion
en igualdad.

Clasificacion Profesional

Se observa que entre la plantilla con titulacidn superior (incluidos doctorados/as) el 79%
son mujeres y el 65% son hombres. Se observa, ademds, que en las categorias
superiores, desde Director/a a Senior, existe un equilibrio de titulados con formacién
superior, y en las categorias inferiores, desde Junior 2 a Técnico/a, se detecta una mayor
presencia de plantilla masculina con estudios de Ciclos Superiores y/o Equivalentes.

Las categorias de empresa masculinizadas son: directores, Coordinadores, Team Leader,
Junior 1y Técnicos. No se observan categorias de empresa feminizadas.

Los descriptivos de puesto de trabajo estan fase de revisién y actualizacion.

No se dispone de un sistema de valoracion de puestos de trabajo propiamente dicho.

Se observa la necesidad de revisar y realizar una descripcidn exhaustiva del sistema de
clasificacion interna dentro de la empresa, determinando puestos de trabajo dentro de
las diferentes categorias de organizacién y realizando una descripcion de estos, y
consensuar y aprobar su redefinicion con la RLT.

No se dispone de un sistema de valoracidn de puestos de trabajo, lo cual unido a lo
anterior, constituye una accién de mejora.

Formacion

Si bien en general hay un equilibrio de género en las personas que participan en acciones
formativas, se observa que es necesario revisar el actual procedimiento a fin de
identificar e incorporar acciones de mejora en el mismo.

Analizdndolo por areas, se observan desequilibrios en participacion de acciones

formativas en las categorias de: TECNICOS (83% H vs 17% M), JR2 (29%M vs 71% H) Y
COORDINADORES (5% M vs 75% H).
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Analizandolo por dreas, se observan que la mayor actividad formativa se centra en el
area de I+D, comparandola, por ejemplo, respecto al drea de SSlI (al seguir la empresa
criterios para atender necesidades derivadas de afrontar la obsolescencia tecnoldgica)

El nimero de horas formativas en las areas de AYE y GENERALES es baja.

El Procedimiento de Formacién vigente no estd definido desde una perspectiva de
género y precisa ser revisado y mejorado a fin de introducir criterios de género.

Se observa la necesidad de definir un Plan de Formacion de Desarrollo Profesional.

No consta que se haya formado a la plantilla en materia de igualdad, ni en prevencion
del acoso sexual y por razén de sexo.

Los canales de comunicacion e informacidn a través de los cuales se da a conocer el plan
de formacidn anual aprobado, deben ser objeto de revisién y mejora.

Promocion Profesional

No existe un sistema de promocion interna documentado para que las personas
trabajadoras que ya estan en plantilla puedan ser candidatas a las vacantes de empleo.

No se difunden de forma general y bajo un procedimiento preestablecido las vacantes
de empleo dentro de la organizacién.

No consta que se haya formado a la plantilla en materia de igualdad y tampoco se
constata que se solicite a las entidades/personas externas contratadas para impartir
formacién, que tengan en consideracién el principio de igualdad y el uso de lenguaje no
sexista.

El dato de promociones del Ultimo afio muestra un ligero desequilibrio de género, de las
cuales, el 32% han sido mujeres y el 68% hombres.

No se dispone de una herramienta robusta y suficientemente documentada, que
permita obtener agilmente informacidn sobre promociones de afios anteriores.

Si lo analizamos por areas, observamos que en el drea donde mayor se concentran las
promociones, el area de 1+D y hay proporcionalidad entre hombre y mujeres en las
promociones del Ultimo afio. El drea de AYE, en el ultimo afo, las promociones han sido
practicamente nulas.

Se observan diferencias porcentuales entre promociones de hombres y mujeres dentro
de la misma categoria profesional de empresa. En la categoria SR, un 16% de mujeres

han sido promocionadas frente a un 25% de hombres.

Se observa un desequilibrio de género en las promociones del Ultimo afo, siendo la
categoria Team Leader y Técnicos, donde mayor sesgo masculino existe.

pag. 14



El procedimiento de Evaluacién de Desempefio no esta definido desde una perspectiva
de género.

Es necesario continuar con la definicién e implantacién del Procedimiento de
Promocidn.

Partiendo de la peculiaridad de la organizacién, es conveniente revisar los criterios de
promocidn existentes, e identificar si existen obstaculos para la promocion de la plantilla
adscritas a las areas de actividad donde menos promociones puedan producirse y en
caso de existir limitaciones, definir acciones correctoras a fin de extender y posibilitar
las posibilidades de promocion a todos los niveles de la organizacidén y garantizar la
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

@ Condiciones de Trabajo

s

La actual Politica de Prevencion de Riesgos Laborales no estd definida desde una
perspectiva de género. Debe ser objeto de redefinicidn incorporando la perspectiva de
género. Estas medidas preventivas deben contemplar e ir dirigidas a reducir la
exposicién a los diferentes tipos de factores de riesgo, tanto psicosociales como
ergonémicos e higiénicos, y no centrarse exclusivamente en los accidentes de trabajo.

No se tratan los datos de Personas desde una perspectiva de género, y por consiguiente,
no se dispone de herramientas agiles y efectivas de gestién que permitan proporcionar
datos de la plantilla desagregados por sexo, y por consiguiente elaborar estadisticas
para su analisis, evaluacion y seguimiento.

Conciliacion de la Vida Personal, Familiar y Laboral
El % de mujeres que solicitan el permiso de reduccién de jornada para el cuidado de
menores es mayor respecto a los hombres. En concreto, el 83% frente al 17%.

No existe una politica claramente definida de conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral.

No hay una efectiva comunicaciéon a la plantilla de las medidas de conciliacion
actualmente existentes.

@ Infrarrepresentacion Femenina

Si bien se observa un equilibrio en la composicion global de la plantilla, si se analiza por
areas se observan dareas con un alto sesgo masculino, especialmente en las areas
técnicas. Por el contrario, las dreas de soporte que engloban areas de gestion tienen un
alto sesgo femenino.

No existe representacién femenina en los niveles mas altos jerarquicos de la
organizacion, nivel l y II.

La representacidon femenina en la composicidn del RLT es baja.
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Retribuciones

Se observa la necesidad de revisar y redefinir los actuales complementos recogidos en
el acuerdo extra convenio y consensuar y aprobar su redefinicién con la RLT.

No se realizd, y ha de realizarse, una auditoria retributiva por valoracién de puestos de
trabajo, debido a no disponer de un sistema definido e implantado de VPT.

En el total de la empresa, sin distincion por categorias profesionales, se observa una
brecha salarial del 20% de las mujeres respecto a los hombres. En el concepto de
incentivos, es donde mayor se observa la brecha de género, pudiendo llegar ésta al 69%.

Prevencion del Acoso Sexual y por Razén de Sexo

Existe una politica de actuacion frente al acoso en el trabajo y por razén de sexo, en
proceso de implantacion.

No existe en la empresa un protocolo para la prevencién y tratamiento del acoso
acordado con la RLT.

No se establecen medidas concretas de prevencién del acoso.

No se ha dado a conocer a toda la plantilla |a politica de actuacion frente al acoso en el
trabajo y por razén de sexo.

No se ha dado formacién en materia de prevencién del acoso en el trabajo y por razén
de sexo

Cultura, comunicacion y sensibilizacion

En la comunicacidn escrita hay tendencia al uso del masculino como sustantivo neutro.
En la comunicacidn visual hay una mayor presencia masculina.

No existen evidencias del compromiso de igualdad en las comunicaciones realizadas por
la empresa, tanto a nivel interno como externo.

No se han realizado campafias de sensibilizacion sobre igualdad de trato y
oportunidades de mujeres y hombres.
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AUDITORIA RETRIBUTIVA
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01 Resultados de Ila auditoria retributiva, vigencia vy
periodicidad.

La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacidon necesaria para
comprobar si el sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y completa,
cumple con la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en
materia de retribucidn.

Uno de los principales objetivos de la auditoria retributiva es “permitir definir las
necesidades para evitar, corregir y prevenir los obstaculos y dificultades existentes o
gue pudieran producirse en aras a garantizar la igualdad retributiva, y asegurar la
transparencia y el seguimiento de dicho sistema retributivo.”

La norma no exige un procedimiento especifico para la elaboracién de la valoracion de
los puestos de trabajo, solo sefiala que “serdn de aplicacion aquellos sistemas analiticos
que garanticen el cumplimiento de los objetivos y exigencias establecidas en el presente
articulo y de manera especifica los criterios descritos en el art 4” (art. 8.2 del RD
902/2020).

No obstante, la disposicion final primera del citado RD establece un mandato para que
en el plazo de 6 meses desde el 14.04.2021, se apruebe, a través de una orden dictada
a propuesta conjunta de los Ministerios de Trabajo y Economia Social y del Ministerio
de Igualdad, un procedimiento de valoracién de los puestos de trabajo.

Asi mismo, la disposicién adicional primera y la disposicién adicional tercera, hacen
mencion a la realizacién y distribucidon de una guia técnica que facilite una adecuada
valoracién de puestos de los puestos de trabajo y para la realizacién de la auditoria
retributiva con perspectiva de género.

En fecha de elaboracion del Diagndstico de Situacién , del que forma parte el presente
plan de igualdad, estaba pendiente la publicacion de la orden ministerial conjunta de los
Ministerios de Trabajo y Economia Social y del Ministerio de Igualdad, prevista en la
disposicién final primera del RD 902/2020, sobre el procedimiento de valoracion de
puestos de trabajo, como de las guias técnicas a las que hacen referencia la disposicion
adicional primera y la disposicién adicional tercera del RD 902/2020.

Por esta razén, para el analisis y auditoria retributiva de AIMEN se ha dispuesto de la
estructura profesional basada en el sistema de categoria profesional de aplicacion en la
empresa (por plasmar una situacién mds acorde a la realidad intrinseca de la empresa)
y del sistema de categoria profesional de aplicacién en el convenio del sector de Ila
empresa (Convenio de oficinas y despachos, que se complementa con los acuerdos extra
convenio vigentes). Todo ello viene recogido de forma mas pormenorizada en el anexo
gue forma parte del documento completo del informe de Diagnostico de Situacion.

Para el calculo de la brecha salarial de género, se ha tenido en cuenta la MEDIA (la
diferencia entre el promedio de la retribucion bruta anual de hombres y mujeres) y la
MEDIANA (diferencia entre los puntos medios en los rangos de retribucién bruta anual
de mujeres y hombres).

pag. 18



Media: Equivale a la suma de los valores del conjunto de datos, dividido entre el nimero
de valores en el conjunto.

Mediana: Es el valor que ocupa el lugar central entre todos los valores del conjunto de
datos estando ordenados en forma creciente. En el caso de que sea un conjunto de
numero par, se utiliza la media de los dos valores centrales.

Cuartil: Este calculo pretende mostrar la diferencia entre la proporcion de hombres y
mujeres, divida en cuatro bandas salariales: banda inferior Q1, banda media inferior Q2,
banda media superior Q3 y banda superior Q4.

Los resultados obtenidos del andlisis retributivo para la elaboracion del diagndstico de
igualdad, con datos retributivos correspondientes al ejercicio de 2020, permiten, de
forma resumida?, concluir lo siguiente:

CATEGORIA PROFESIONAL Promedio Mediana
EMPRESA % Brecha % Brecha
RESPONSABLE 18% 22%
COORDINADOR/A 21% 24%
TEAM LEADER 6% -6%
SENIOR 11% 11%
JR2 8% 9%
JR1 -2% -2%
TECNICO/A 13% 15%

Una vez aprobada la orden ministerial a la que hace referencia la disposicién final
primera del RD 902/2020 y publicadas las guias técnicas a la que se hace referencia en
disposicidn adicional primera y tercera, y cumpliendo con los requisitos establecidos por
ley, se realizara la auditoria retributiva correspondiente, tal como se recoge en el plan
de actuaciones del presente plan de igualdad (medida 26). Actualizando, en el informe
de seguimiento del plan de igualdad, esta informacién.

Actualmente, en el marco del presente Plan de Igualdad, se esta realizando la valoracién
de puestos de trabajo, lo que permitira disponer de informacién sobre el valor de
puestos de la organizacién, y en base a lo cuales se procedera a definir las agrupaciones
profesionales de puestos de igual valor, sobre las cuales se elaborard la auditoria
retributiva atendiendo a lo previsto en el RD 902/2020.

Vigencia y temporalidad

Una vez realizada, y conforme a lo previsto en el Art. 7.2 del RD 902/2020, la vigencia
de la auditoria retributiva es la misma que la del presente Plan de Igualdad, 3 afios, salvo
gue durante ese periodo se produzcan situaciones relevantes en la organizacion que
requieran la elaboracion de una nueva.

2 Esta tabla constituye un resumen de la informacion contenida en el Diagnostico de Situacion previo elaborado por la Comision
Negociadora.
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PLAN DE IGUALDAD:
Objetivos, medidas y calendario de actuacion
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01 Objetivos Generales

El | PLAN DE IGUALDAD de AIMEN tiene como objetivos generales:

= Garantizar en la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en el
acceso, la seleccién, la contratacion, la promocion, la formacion, conciliacién,
salud laboral, medidas contra el acoso sexual y/o por razén de sexo y la violencia
de género.

= Integrar la perspectiva de género a todas las areas, politicas y decisiones de la
entidad.

= Garantizar la no discriminacion salarial por razén de sexo.

= Facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de las personas que
trabajan en AIMEN y fomentar la corresponsabilidad entre hombres y mujeres.

= Eliminar cualquier factor, situacién o condicién de trabajo que pueda ser
constitutiva de discriminacién directa o indirecta por razén de sexo.
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02 Objetivos Especificos

@SELECCION Y CONTRATACION

[J Garantizar procesos de seleccidn y contratacién que cumplan el principio de
igualdad de trato y oportunidades.

[J Fomentar una representaciéon equilibrada de mujeres y hombres en los distintos
grupos profesionales, especialmente en aquella dreas o grupos donde exista
subrepresentacion.

(0D , ,
R FORMACION Y PROMOCION

[J Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en
general, y en especial al personal relacionado con la organizacién de la empresa
para garantizar la igualdad entre mujeres y hombres y la objetividad en todos
los procesos.

0 Disefiar y elaborar un plan anual de formacién, previo acuerdo con la RLT, que
garantice y facilite el acceso de toda la plantilla a la mismay que trabaje por un
desarrollo profesional equilibrado.

0 Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en las
promociones, utilizando un procedimiento que base promocién y ascensos en
criterios objetivos y transparentes, fundamentado en conocimiento, experiencia
y competencias de la persona.

%

0 Garantizar un sistema retributivo transparente que asegure la igualdad de trato
y oportunidades de mujeres y hombres.

RETRIBUCION

@ CONDICIONES DE TRABAJO

O Introducir la dimension de género en la politica de prevencién de riesgos
laborales con el fin de adaptarlas a las necesidades y caracteristicas fisicas,
psiquicas, bioldgicas y sociales de las trabajadoras y trabajadores.
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O O

(®]
m H > CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

0

O

f@‘

0

O

Facilitar el ejercicio de los derechos de conciliacién, informando de ellos y
haciéndolos accesibles a toda la plantilla.

Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral de la plantilla.

Fomentar el uso de las medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la
plantilla

o)
i
PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfruten de un entorno de trabajo
libre de situaciones de acoso.

CULTURA EMPRESARIAL, COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

Garantizar que la comunicacién interna y externa promueven una imagen
igualitaria de mujeres y hombres.

Garantizar que los medios de comunicacién internos y contenidos sean
accesibles a toda la plantilla.

Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad entre mujeres y

hombres, sensibilizando a todo el personal de la necesidad de actuar y trabajar
conjunta y globalmente en la igualdad de oportunidades.
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03 Medidas

FICHA DE MEDIDA N2 1
AREA DE ACTUACION
SELECCION Y CONTRATACION

MEDIDA
Revisar los procedimientos actuales de seleccidn y contratacidn y redefinirlos desde una
perspectiva de género.

OBJETIVO QUE SE PERSIGUE

Garantizar procesos de seleccion y contratacion que cumplan el principio de igualdad de trato y
oportunidades
TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: ene-23 Fecha de finalizacidon: ene-23

Prioridad: 2 Plazo de ejecucién: 1 mes
PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE

RRHH / CALIDAD

PERSONAS DESTINATARIAS

Direccion, RLT, Personal, nuevas contrataciones

DESCRIPCION

Se revisaran los procedimientos actuales de seleccién y contratacidn y se redefinirdn desde una
perspectiva de género; introduccidn criterios de género a fin de garantizar la igualdad de trato y
oportunidades de mujeres y hombres.

Se identificaran posibles situaciones de discriminacidon de género, y de ser el caso, se definiran
medidas para corregirlas.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicidn los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecuciéon
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Recursos Humanos: Personal de RRHH y Calidad

Partida presupuestaria estimada (€): 800
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Informe de conclusiones y de medidas a adoptar en caso de ser necesario.
Documento revisado desde la perspectiva de género.
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FICHA DE MEDIDA N2 2
AREA DE ACTUACION
SELECCION Y CONTRATACION

MEDIDA

Revisar las practicas y canales de comunicacién actualmente existentes para difundir las vacantes de
puesto y actualizarla en cuanto a contenido acorde con los principios de igualdad.

OBJETIVO QUE SE PERSIGUE

Garantizar procesos de seleccion y contratacién que cumplan el principio de igualdad de trato y
oportunidades
TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: jun-23 Fecha de finalizacion: jun-23

Prioridad: 2 Plazo de ejecucién: 1 mes
PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE
RRHH / COMUNICACION

PERSONAS DESTINATARIAS
Personal AIMEN y Personas externas a la organizacién

DESCRIPCION
Revisar las practicas y canales de comunicacién actualmente existentes para difundir las vacantes de
puesto y actualizarla en cuanto a contenido acorde con los principios de igualdad. Eliminando

cualquier tipo de informacién no vinculada directamente con el puesto de trabajo vacante, segun la
descripcién del mismo.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicion los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecucion
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Recursos Humanos: Personal de RRHH y Comunicacion

Partida presupuestaria estimada (€): 200
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

informe de cambios a realizar en cada de unos de los canales de comunicacion analizados y
definicidn de criterios a emplear en cada uno de ellos.
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FICHA DE MEDIDA N2 3
AREA DE ACTUACION
SELECCION Y CONTRATACION

MEDIDA

Exigir a las empresas de servicio externalizado de seleccion y contratacion el cumplimiento de la
legislacién vigente en materia de igualdad.

OBJETIVO QUE SE PERSIGUE

Garantizar procesos de seleccion y contratacion que cumplan el principio de igualdad de trato y
oportunidades
TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: ene-23 Fecha de finalizacion: dic-25
Prioridad: 2 Plazo de ejecucidén: Anual
PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE

RRHH / COMPRAS

PERSONAS DESTINATARIAS
Proveedores de servicios de seleccidn y contratacion

DESCRIPCION

En caso de que AIMEN externalice o subcontrate alguna de las actividades de seleccién de personal,
exigira a las empresas contratadas el cumplimiento de la legislacidn vigente en materia de igualdad.

Incluir cldusula de cumplimiento en los contratos de proveedores de servicios de seleccion y
contratacién y/o comunicacidn realizada a los proveedores de servicios externos de seleccién y
contratacion.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos economicos e materiais:

La empresa pondra a disposicion los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecucion
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Recursos Humanos: Personal de RRHH y Compras

Partida presupuestaria estimada (€): 200
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Clausula incluida en los contratos a proveedores de servicios de seleccidén y contratacion personal.
Comunicacidn realizada a proveedores de servicio de seleccién y contratacion
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FICHA DE MEDIDA N2 4
AREA DE ACTUACION
SELECCION Y CONTRATACION

MEDIDA

Informar a las empresas proveedoras de servicios de seleccidn y contratacién con las que AIMEN
colabore, de los criterios de seleccion y contratacion de AIMEN haciendo especial hincapié en la
politica de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

OBIJETIVO QUE SE PERSIGUE

Garantizar procesos de seleccion y contratacién que cumplan el principio de igualdad de trato y
oportunidades
TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: ene-23 Fecha de finalizacion: dic-25

Prioridad: 2 Plazo de ejecucion: Anual

PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE
RRHH / COMPRAS

PERSONAS DESTINATARIAS
Proveedores de servicios de seleccidn y contrataciéon

DESCRIPCION

En caso de contratar empresas externas para la seleccidén de personal, serdn informadas por escrito
de los criterios de seleccion de AIMEN haciendo especial hincapié en la politica de igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicion los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecucion
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Recursos Humanos: Personal de RRHH y Compras

Partida presupuestaria estimada (€): 200

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Comunicacion realizada a proveedores de servicio de seleccidn y contratacion

pag. 27



FICHA DE MEDIDA N2 5
AREA DE ACTUACION
SELECCION Y CONTRATACION

MEDIDA
Formar al personal participante en los procesos de seleccién y contratacién en materia de igualdad
de género y en la aplicacion del procedimiento estandarizado de seleccién y contratacién.

OBJETIVO QUE SE PERSIGUE

Garantizar procesos de seleccion y contratacidon que cumplan el principio de igualdad de trato y
oportunidades
TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: oct-23 Fecha de finalizacidon: oct-23

Prioridad: 2 Plazo de ejecucién: 1 mes

PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE
RRHH / CALIDAD
PERSONAS DESTINATARIAS

Personal de RRHH, Calidad, Responsables de Area y Coordinadores/as

DESCRIPCION

Se formara al personal participante en los procesos de seleccidn y contratacién en materia de
igualdad de género y en la aplicacidn del procedimiento estandarizado de seleccién y contratacion.

Para ello se seleccionara una empresa externa, especializada en materia de igualdad, para impartir la
formacidny se organizara acciones formativas para el personal implicado en los procesos de seleccién
y contratacion.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicidn los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecucion
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Empresa o consultor/a externa para impartir la formacion en igualdad.

Recursos Humanos: Personal de RRHH y Calidad

Partida presupuestaria estimada (€): 2000
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Contenidos de la formacidén en igualdad y relacion de personas formadas en esta materia.
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FICHA DE MEDIDA N2 6
AREA DE ACTUACION
SELECCION Y CONTRATACION

MEDIDA
Promover que en los procesos de seleccidn y contratacion participen equitativamente hombres y

mujeres

OBJETIVO QUE SE PERSIGUE

Garantizar procesos de seleccion y contratacién que cumplan el principio de igualdad de trato y
oportunidades
TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: ene-23 Fecha de finalizacion: dic-25

Prioridad: 2 Plazo de ejecucién: Anual

PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE
RRHH / CALIDAD

PERSONAS DESTINATARIAS
Personal de AIMEN participante en procesos de seleccidn y contratacion

DESCRIPCION

Promover que en los procesos de seleccidén y contratacidn participen equitativamente hombres y
mujeres.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos economicos e materiais:

La empresa pondra a disposicidn los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecucion
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Recursos Humanos: Personal de RRHH y Calidad

Partida presupuestaria estimada (€): 100
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

N2 de Hombres y Mujeres participantes en el equipo de seleccion / N2 total de participantes del
equipo de seleccién.
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FICHA DE MEDIDA N2 7
AREA DE ACTUACION
SELECCION Y CONTRATACION

MEDIDA

Disponer de informacidn estadistica segregada por sexo de los procesos de seleccidén y contrataciéon

OBJETIVO QUE SE PERSIGUE

Garantizar procesos de seleccion y contratacidon que cumplan el principio de igualdad de trato y
oportunidades
TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: ene-23 Fecha de finalizacion: dic-25

Prioridad: 0 Plazo de ejecucidn: Anual (1T afio)

PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE
RRHH

PERSONAS DESTINATARIAS
Direccién, RLT, Comisidn Igualdad, Personal

DESCRIPCION

En el primer trimestre el afio natural se elaboran informes correspondientes del proceso de seleccion
y contratacién del afio anterior, que contendra informacién estadistica segregada por sexo del
proceso.

Para cada proceso de seleccidn y contratacion se elaborard también una ficha de informe del proceso,
con datos estadisticos del proceso desagregada por sexo.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicidn los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecucion
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Herramienta de gestion (SAP u otras)

Recursos Humanos: Personal de RRHH

Partida presupuestaria estimada (€): 1000
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Datos estadisticos relativos a: N2 de candidaturas presentadas por sexo | N2deMyH
seleccionadas / Total de personas preseleccionadas | N2 de M y H contratados / Total de personas
seleccionadas | Tipo de contrato, puesto y grupo profesional.

Informe anual del proceso de seleccion y contratacion.
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FICHA DE MEDIDA N2 8
AREA DE ACTUACION
SELECCION Y CONTRATACION

MEDIDA
Incluir en el Manual de Acogida para las nuevas contrataciones un apartado especifico sobre
Igualdad.

OBJETIVO QUE SE PERSIGUE

Garantizar procesos de seleccion y contratacién que cumplan el principio de igualdad de trato y
oportunidades
TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: sep-23 Fecha de finalizacidn: sep-23

Prioridad: 2 Plazo de ejecucién: 1 mes

PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE
RRHH / Calidad

PERSONAS DESTINATARIAS
Nuevas Contrataciones

DESCRIPCION

Incluir en el manual de acogida de la nuevas contrataciones informacién especifica sobre igualdad.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos economicos e materiais:

La empresa pondra a disposicidn los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecuciéon
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Recursos Humanos: Personal de RRHH

Partida presupuestaria estimada (€): 200

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Informacién incluida en el Manual de Acogida.
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FICHA DE MEDIDA N2 9
AREA DE ACTUACION
SELECCION Y CONTRATACION

MEDIDA

Adoptar la medida de "accién positiva" en los procesos de seleccion.

OBJETIVO QUE SE PERSIGUE

Fomentar una representacién equilibrada de mujeres y hombres en los distintos grupos
profesionales, especialmente en aquellos grupos donde exista subrepresentacion
TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: ene-23 Fecha de finalizacion: dic-25

Prioridad: 2 Plazo de ejecucion: Anual
PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE
RRHH / Calidad

PERSONAS DESTINATARIAS
Nuevas contrataciones y personal AIMEN que puedan postularse a puestos vacantes

DESCRIPCION

Adoptar la medida de "accidn positiva" en los procesos de seleccién para que, en condiciones
equivalentes de idoneidad y competencia, accederd al puesto vacante la persona del sexo menos
representado en el drea de acogida y/o puesto de trabajo.

Dicha medida sera incluida en el nuevo proceso de seleccidén y contratacion y sera de aplicacion a
todos los procesos de seleccidén y contratacion, en el caso de darse las circunstancias objeto de su
aplicacion.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicidn los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecuciéon
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Recursos Humanos: Personal de RRHH

Partida presupuestaria estimada (€): 100
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

N2 de veces que se aplica la medida de accién positiva en el proceso de seleccidn y contratacion.
N2 de M o H incorporadas/os a puestos en los que estan sub-representadas/os.
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FICHA DE MEDIDANS 10
AREA DE ACTUACION
SELECCION Y CONTRATACION

MEDIDA

Disponer de informacién estadistica sobre la representacion de M y H en las diferentes areas y
puestos

OBJETIVO QUE SE PERSIGUE

Fomentar una representacion equilibrada de mujeres y hombres en los distintos grupos
profesionales, especialmente en aquellos grupos donde exista subrepresentacion
TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: ene-23 Fecha de finalizacion: dic-25

Prioridad: 0 Plazo de ejecucidn: Anual (1T afio)

PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE
RRHH

PERSONAS DESTINATARIAS
Direccién, RLT, Comision Igualdad, Personal

DESCRIPCION

En el primer trimestre del afio natural se elaboraran informes de indicadores de representacion de
My H en los diferentes areasy puestos.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicidn los recursos econémicos y materiales necesarios para la ejecucion
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Herramientas de gestion (SAP u otras)

Recursos Humanos: Personal de RRHH

Partida presupuestaria estimada (€): 1000

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Informe anual de indicadores
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FICHA DE MEDIDAN? 11
AREA DE ACTUACION
FORMACION Y PROMOCION

MEDIDA

Realizacion de acciones de formacién y sensibilizacion en materia de igualdad dirigida a toda la
plantilla.

OBJETIVO QUE SE PERSIGUE

Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en general, y en especial al
personal relacionado con la organizacién de la empresa para garantizar la igualdad entre mujeres y
hombres y la objetividad en todos los procesos.

TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: ene-23 Fecha de finalizacion: ene-23
Prioridad: 2 Plazo de ejecucién: 1 mes
PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE

RRHH / Calidad

PERSONAS DESTINATARIAS
Personal AIMEN

DESCRIPCION

Organizar acciones formativas en materia de igualdad destinada a todo el personal. Se organizardn
sesiones formativas al inicio del plan de igualdad, con motivo de su puesta en marchay se organizaran
sesiones formativas al final del plan, con motivo del seguimiento de la evolucién del mismo.

Las primeras acciones tendran lugar entre mayo-junio de 2022.
Las segunda acciones tendran lugar entre septiembre-octubre de 2024.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicién los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecucion
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Empresa o consultor/a externa para impartir formacion en materia de igualdad.

Recursos Humanos: Personal de RRHH

Partida presupuestaria estimada (€): 600

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Contenidos formativos.
Listado de participantes.
N¢ de personas formadas (M/H) / N2 total de personas formadas.
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FICHA DE MEDIDAN2 12
AREA DE ACTUACION
FORMACION Y PROMOCION

MEDIDA

Realizacion de acciones de formacion especificas en materia de igualdad, acoso sexual y por razén de
sexo, al personal que conforme la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad.

OBJETIVO QUE SE PERSIGUE

Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en general, y en especial al
personal relacionado con la organizacién de la empresa para garantizar la igualdad entre mujeres y
hombres y la objetividad en todos los procesos.

TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: oct-23 Fecha de finalizacion: oct-23
Prioridad: 2 Plazo de ejecucién: 1 mes
PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE

RRHH

PERSONAS DESTINATARIAS
Personal que conforme la Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad

DESCRIPCION

Organizar acciones formativas en materia de igualdad destinada al personal que conforme la
Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad. Se organizaran sesiones formativas al inicio del plan
de igualdad, con motivo de su puesta en marcha.

La primera accidn tendrdn lugar entre mayo-junio de 2022.

Se contempla la posibilidad de organizar acciones formativas intermedias, en caso de que existiese
cambios o novedades legislativas en materia de igualdad, de la que la comisidn de seguimiento deba
estar debidamente informado.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicidn los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecuciéon
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Empresa o consultor/a externa para impartir formacién en materia de igualdad.

Recursos Humanos: Personal de RRHH

Partida presupuestaria estimada (€): 800

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Contenidos formativos.
Listado de participantes.
N¢ de personas formadas (M/H) / N2 total de personas formadas.
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FICHA DE MEDIDANS 13
AREA DE ACTUACION
FORMACION Y PROMOCION

MEDIDA

Incluir médulos de igualdad en la formacién dirigida a las nuevas contrataciones.

OBJETIVO QUE SE PERSIGUE

Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en general, y en especial al
personal relacionado con la organizacién de la empresa para garantizar la igualdad entre mujeres y
hombres y la objetividad en todos los procesos.

TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: sep-23 Fecha de finalizacién: sep-23
Prioridad: 2 Plazo de ejecucién: 1 mes
PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE

RRHH / CALIDAD / IT

PERSONAS DESTINATARIAS
Nuevas contrataciones

DESCRIPCION

Incluir médulos de igualdad en la formacion dirigida a las nuevas contrataciones.
Se habilitara un espacio en la intranet corporativa, desde donde se podra acceder a los contenidos
formativos en materia de igualdad.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicidn los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecuciéon
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Intranet Corporativa.

Recursos Humanos: Personal de RRHH e IT

Partida presupuestaria estimada (€): 400
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Contenidos formativo del médulo de igualdad
N¢ de personas formadas (H/M) de nueva contratacion / N2 total de personas de nueva
contratacion.
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FICHA DE MEDIDAN2 14
AREA DE ACTUACION
FORMACION Y PROMOCION

MEDIDA
Revisar el procedimiento actual de formacidn, tanto en el lenguaje como en contenido para que

cumplan el criterio de igualdad e incluya la perspectiva de género.

OBJETIVO QUE SE PERSIGUE

Garantizar y facilitar a toda la plantilla el acceso a la formacién que imparte la empresa y que
contribuya al desarrollo profesional en la empresa de forma equilibrada.
TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: oct-23 Fecha de finalizacidon: nov-23

Prioridad: 3 Plazo de ejecucidn: 2 meses

PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE
RRHH / Calidad

PERSONAS DESTINATARIAS
Personal AIMEN

DESCRIPCION
Revisar el procedimiento actual de formacién, tanto en el lenguaje como en contenido para que
cumplan el criterio de igualdad e incluya la perspectiva de género.

Identificar posibles situaciones de discriminacion de género, y de ser el caso, definir medidas para
corregirlas.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicidn los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecuciéon
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Recursos Humanos: Personal de RRHH y Calidad

Partida presupuestaria estimada (€): 200
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Informe de conclusiones y de medidas a adoptar en caso de ser necesario.
Documento revisado desde la perspectiva de género.
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FICHA DE MEDIDAN2 15
AREA DE ACTUACION
FORMACION Y PROMOCION

MEDIDA
Promover que la formacion se realice dentro de la jornada laboral para facilitar su compatibilidad con

las responsabilidades familiares y personales.

OBJETIVO QUE SE PERSIGUE

Garantizar y facilitar a toda la plantilla el acceso a la formacién que imparte la empresa y que
contribuya al desarrollo profesional en la empresa de forma equilibrada.
TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: ene-23 Fecha de finalizacion: dic-25

Prioridad: 2 Plazo de ejecucidén: Anual

PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE
RRHH / Calidad

PERSONAS DESTINATARIAS
Personal AIMEN

DESCRIPCION

Promover que la formacidn se realice dentro de la jornada laboral para facilitar su compatibilidad
con las responsabilidades familiares y personales.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicidn los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecuciéon
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Recursos Humanos: Personal de RRHH y Calidad

Partida presupuestaria estimada (€): 200
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Informe anual de acciones formativas con informacion estadistica desagregada por sexo
Ne de horas formativas realizada en horario laboral / N2 total de horas formativas
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FICHA DE MEDIDAN2 16
AREA DE ACTUACION
FORMACION Y PROMOCION

MEDIDA

Recoger datos estadisticos desagregados por sexo de las personas del centro que participa en
acciones formativas.

OBJETIVO QUE SE PERSIGUE

Garantizar y facilitar a toda la plantilla el acceso a la formacién que imparte la empresa y que
contribuya al desarrollo profesional en la empresa de forma equilibrada.
TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: ene-23 Fecha de finalizacion: dic-25

Prioridad: 0 Plazo de ejecucidn: Anual (1T afio)
PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE
RRHH / Calidad

PERSONAS DESTINATARIAS
Direccidn, RLT, Comisién lgualdad, Personal

DESCRIPCION

En el primer trimestre de cada afio en curso se elaborara un informe con datos estadisticos
desagregados por sexo de las personas del centro que ha participado en acciones formativas.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicidn los recursos econémicos y materiales necesarios para la ejecucion
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Herramientas de gestién (SAP u otras).

Recursos Humanos: Personal de RRHH

Partida presupuestaria estimada (€): 2000
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Informe anual de acciones formativas con informacion estadistica desagregada por sexo
Datos estadisticos de:

N2 de M y H formados / n? total de personas formadas.

Media de horas formativas recibidas desagregada por sexo.

Etc.
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FICHA DE MEDIDAN2 17
AREA DE ACTUACION
FORMACION Y PROMOCION

MEDIDA

Formar especificamente igualdad de género y oportunidades a las personas responsables de evaluar
las candidaturas para promociones, con el fin de garantizar que se realiza de una manera objetiva,
sin estereotipos de género.

OBIJETIVO QUE SE PERSIGUE

Garantizar y facilitar a toda la plantilla el acceso a la formaciéon que imparte la empresa y que
contribuya al desarrollo profesional en la empresa de forma equilibrada.

TEMPORALIZACION
Fecha de inicio: nov-23 Fecha de finalizacion: dic-23

Prioridad: 3 Plazo de ejecucién: 1 mes

PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE
RRHH / Calidad

PERSONAS DESTINATARIAS
Directores/as, Responsables Area, Coordinadores/as

DESCRIPCION

Organizar una accion formativa en materia de igualdad de genero y oportunidades.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicidn los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecuciéon
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Recursos Humanos: Personal de RRHH

Partida presupuestaria estimada (€): 1000

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Contenidos formativos
Listado de participantes
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FICHA DE MEDIDAN2 18
AREA DE ACTUACION
FORMACION Y PROMOCION

MEDIDA

Disefiar y elaborar un Plan de Formacién Anual acordado con la RLT.

OBIJETIVO QUE SE PERSIGUE
Garantizar y facilitar a toda la plantilla el acceso a la formacidon que imparte la empresa y que

contribuya al desarrollo profesional en la empresa de forma equilibrada.

TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: ene-23 Fecha de finalizacion: dic-25

Prioridad: 0 Plazo de ejecucidn: Anual (1T afio)

PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE
RRHH

PERSONAS DESTINATARIAS
Personal AIMEN

DESCRIPCION
Disefiar y elaborar un Plan de Formacion Anual acordado con la RLT.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicidn los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecucion
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Recursos Humanos: Personal de RRHH

Partida presupuestaria estimada (€): 400

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Plan de Formacién Anual
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FICHA DE MEDIDAN2 19
AREA DE ACTUACION
FORMACION Y PROMOCION

MEDIDA

Revisar el procedimiento actual de Evaluacién del desempefio, tanto en el lenguaje como en
contenido para que cumplan el criterio de igualdad e incluya la perspectiva de género.

OBJETIVO QUE SE PERSIGUE
Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en las promociones, utilizando
un procedimiento que base promocidon y ascensos en criterios objetivos y transparentes,

fundamentado en conocimiento, experiencia y competencias de la persona.
TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: feb-24 Fecha de finalizacidon: abr-24

Prioridad: 3 Plazo de ejecucidn: 3 meses
PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE
RRHH / Calidad

PERSONAS DESTINATARIAS
Personal AIMEN

DESCRIPCION

Revisar el procedimiento actual de Evaluacidn del desempefio, tanto en el lenguaje como en
contenido para que cumplan el criterio de igualdad e incluya la perspectiva de género. Identificar
posibles situaciones de discriminacion de género, y de ser el caso, definir medidas para corregirlas.

Definir de forma clara y transparente los criterios sobre los que se realiza la evaluacion del
desempefio en cada area/puesto.

Realizada la revision, se trasladara a la comisidn de igualdad la propuesta de modificacién con el fin
de que la parte social pueda realizar los comentarios oportunos al documento asegurando que el
mismo introduzca la perspectiva de genero. Sera en el seno de la comision de igualdad donde se
acordara el procedimiento definitivo.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicidn los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecuciéon
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Recursos Humanos: Personal de RRHH

Partida presupuestaria estimada (€): 1000
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Informe de conclusiones y de medidas a adoptar en caso de ser necesario.
Documento revisado desde la perspectiva de género.
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FICHA DE MEDIDAN? 19.1
AREA DE ACTUACION
FORMACION Y PROMOCION

MEDIDA

Realizar una evaluacion del desempefio a toda la plantilla.

OBJETIVO QUE SE PERSIGUE

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en las promociones, utilizando
un procedimiento que base promocidon y ascensos en criterios objetivos y transparentes,
fundamentado en conocimiento, experiencia y competencias de la persona.

TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: ene-23 Fecha de finalizacién: dic-23
Prioridad: 1 Plazo de ejecucidn: 12 meses
PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE

RRHH

PERSONAS DESTINATARIAS
Personal AIMEN

DESCRIPCION

Programar un plan de entrevistas con todo el personal a lo largo de 2022, a fin de realizar una
evaluacidn del desempefio de cada una de las personas de la plantilla.

Medir el impacto de género en la evaluacién realizada, recogiendo indicadores por dreas y puestos
de trabajo.
RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicidn los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecuciéon
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Recursos Humanos: Personal de RRHH

Partida presupuestaria estimada (€): 16500
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

N2 de personas evaluadas desagregadas por sexo, areas y puestos.
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FICHA DE MEDIDAN2 20
AREA DE ACTUACION
FORMACION Y PROMOCION

MEDIDA

Definir un procedimiento especifico de Promocién, incorporando la perspectiva de género.

OBJETIVO QUE SE PERSIGUE

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en las promociones, utilizando
un procedimiento que base promocidon y ascensos en criterios objetivos y transparentes,
fundamentado en conocimiento, experiencia y competencias de la persona.

TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: may-24 Fecha de finalizacion: jul-24

Prioridad: 3 Plazo de ejecucidn: 3 meses

PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE
RRHH / Calidad

PERSONAS DESTINATARIAS
Personal AIMEN

DESCRIPCION

Se analizara el sistema actual vigente de promociones, se identificardn posibles situaciones de
discriminacién de género, y de ser el caso, se definirdn medidas para corregirlas.
Se definird un procedimiento especifico de Promocidn, incorporando la perspectiva de género.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicidn los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecuciéon
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Recursos Humanos: Personal de RRHH y Calidad

Partida presupuestaria estimada (€): 600
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Informe de conclusiones y de medidas a adoptar en caso de ser necesario.
Procedimiento de Promocion aprobado
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FICHA DE MEDIDAN2 21
AREA DE ACTUACION
FORMACION Y PROMOCION

MEDIDA

Promover el desarrollo profesional, informando de las vacantes vigentes a través de los canales de
comunicacion internos habituales de la empresa.

OBJETIVO QUE SE PERSIGUE
Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en las promociones, utilizando
un procedimiento que base promocidon y ascensos en criterios objetivos y transparentes,

fundamentado en conocimiento, experiencia y competencias de la persona.
TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: sep-23 Fecha de finalizacién: dic-25
Prioridad: 3 Plazo de ejecucidén: Anual
PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE

RRHH / Calidad

PERSONAS DESTINATARIAS
Personal AIMEN

DESCRIPCION

Informar a la plantilla de las vacantes de puesto vigentes.

Habilitar en la intranet un espacio para la publicacidn y consulta de las vacantes de puesto vigentes.
Informar a todas las personas que presentaron su candidatura a puestos vacantes, de los motivos
polos que fueron excluidas en el caso de non ocupar finalmente el puesto ofertado.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicidn los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecuciéon
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Intranet corporativa.

Recursos Humanos: Personal de RRHH

Partida presupuestaria estimada (€): 600
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

N2 de comunicaciones realizadas.
N¢ vacantes publicadas en interno /N2 vacantes convocadas.
N2 de puestos vacantes ocupados por personal interno.
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FICHA DE MEDIDAN2 22
AREA DE ACTUACION
FORMACION Y PROMOCION

MEDIDA

Mejorar la comunicacion sobre la posibilidades de carrera profesional de manera clara, concreta y
transparente a la plantilla, asi como el sistema/ procedimiento que sigue la empresa.

OBJETIVO QUE SE PERSIGUE

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en las promociones, utilizando
un procedimiento que base promocidon y ascensos en criterios objetivos y transparentes,
fundamentado en conocimiento, experiencia y competencias de la persona.

TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: sep-24 Fecha de finalizacién: nov-24

Prioridad: 3 Plazo de ejecucidn: 3 meses

PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE
RRHH

PERSONAS DESTINATARIAS
Personal AIMEN

DESCRIPCION

Mejorar la comunicacién sobre la posibilidades de carrera profesional de manera clara, concretay
transparente a la plantilla, asi como el sistema/ procedimiento que sigue la empresa.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicidn los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecuciéon
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Recursos Humanos: Personal de RRHH

Partida presupuestaria estimada (€): 400
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Informe de posibilidades de carrera profesional.
Comunicaciones realizadas.
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FICHA DE MEDIDAN2 23
AREA DE ACTUACION
FORMACION Y PROMOCION

MEDIDA

Realizacion de un seguimiento anual de las promociones realizadas desagregadas por sexo, indicando
las condiciones de la situacion de origen y las condiciones de la situacion final, segin puesto, tipo de
contrato, retribucion, etc.

OBJETIVO QUE SE PERSIGUE

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en las promociones, utilizando
un procedimiento que base promocidon y ascensos en criterios objetivos y transparentes,
fundamentado en conocimiento, experiencia y competencias de la persona.

TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: ene-23 Fecha de finalizacion: dic-25

Prioridad: 0 Plazo de ejecucidn: Anual (1T afio)
PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE
RRHH

PERSONAS DESTINATARIAS
Direccién, RLT, Comisidn Igualdad, Personal

DESCRIPCION

En el primer trimestre del afio natural se realizard un seguimiento anual de las promociones
realizadas desagregadas por sexo, indicando las condiciones de la situacién de origen y las
condiciones de la situacidn final, segln puesto, tipo de contrato, retribucion, etc.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicidn los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecuciéon
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Recursos Humanos: Personal de RRHH

Partida presupuestaria estimada (€): 600
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Informe de promociones desagregado por sexo
N2 de M y H promocionados / N2 Total de promociones.
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FICHA DE MEDIDAN2 24
AREA DE ACTUACION
RETRIBUCION

MEDIDA

Realizar un informe anual de las retribuciones medias de hombres y mujeres, a fin de detectar
desigualdades y en base a ellas definir acciones tendentes a reducir brechas

OBJETIVO QUE SE PERSIGUE

Vigilar la aplicaciéon de la politica retributiva para garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y
hombres por el desempeno de trabajos de igual valor.
TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: ene-23 Fecha de finalizacidn: dic-25

Prioridad: 0 Plazo de ejecucidén: Anual (1T afio)

PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE
RRHH / Comisién Igualdad

PERSONAS DESTINATARIAS
Direccion, RLT, Personal

DESCRIPCION

En el primer trimestre del afio natural se realizara un informe de las retribuciones medidas y
medianas de hombres y mujeres, atendiendo tanto a categorias de convenio, categorias de empresa,
y puestos. Dicha informacidn sera extraida del registro retributivo.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicidn los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecuciéon
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Herramienta de Registro Retributivo.

Recursos Humanos: Personal de RRHH

Partida presupuestaria estimada (€): 10000
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Informe del registro retributivo.
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FICHA DE MEDIDAN2 25
AREA DE ACTUACION
RETRIBUCION

MEDIDA

Revisar, redefinir, negociar y publicar los criterios de los complementos salariales para llevar a cabo
una politica transparente en materia de retribucion.

OBJETIVO QUE SE PERSIGUE

Vigilar la aplicaciéon de la politica retributiva para garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y
hombres por el desempeno de trabajos de igual valor.
TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: sep-23 Fecha de finalizacidén: dic-23

Prioridad: 1 Plazo de ejecucidn: 4 meses

PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE
RRHH / Comisién Igualdad

PERSONAS DESTINATARIAS
Direccion, RLT, Personal

DESCRIPCION

Revisar, redefinir, negociar y publicar los criterios de los complementos salariales para llevar a cabo
una politica transparente en materia de retribucion.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicidn los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecucion
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Recursos Humanos: Personal de RRHH

Partida presupuestaria estimada (€): 10000

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Estructura Salarial: Informe de conclusiones
Informe de disefio de nueva estructura salarial
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FICHA DE MEDIDAN2 26
AREA DE ACTUACION
RETRIBUCION

MEDIDA

Definir e implantar un sistema adecuado de valoracién de puestos de trabajo

OBJETIVO QUE SE PERSIGUE

Vigilar la aplicacion de la politica retributiva para garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y
hombres por el desempefio de trabajos de igual valor.
TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: ene-23 Fecha de finalizacion: sep-23

Prioridad: 1 Plazo de ejecucién: 9 meses

PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE
RRHH / Comisién Igualdad

PERSONAS DESTINATARIAS
Direccidn, RLT, Personal

DESCRIPCION

La definicién e implantacién de un sistema adecuado de valoracion de puestos de trabajo pasa
previamente por:

= Realizar un inventario de puestos de trabajo.

= Revisar los descriptivos de puestos de trabajo

= Elaborar una matriz de responsabilidades de puestos de trabajo

= Elaborar un organigrama funcional de puestos de trabajo

= Definir la guia de valoracidn de puestos de trabajo*

= Realizar la valoracion analitica de los puestos de trabajo, en base a la descripcidn de los
mismos, que establezca un sistema de valor de cada uno de ellos dentro de la organizacion.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos economicos e materiais:

La empresa pondra a disposicién los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecucion
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Recursos Humanos: Personal de RRHH

Partida presupuestaria estimada (€): 20000
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Inventario Puestos de Trabajo

Descriptivo de Puestos de Trabajo

Matriz de responsabilidades

Organigrama funcional en base a puestos de trabajo
Manual de Valoracién de Puestos de Trabajo
Informe de valoracidn de Puestos de Trabajo
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FICHA DE MEDIDAN2 27
AREA DE ACTUACION
RETRIBUCION

MEDIDA

Realizar el diagnostico de situacion retributiva de la entidad segun lo establecido en el RD 902/2020

OBJETIVO QUE SE PERSIGUE

Vigilar la aplicacion de la politica retributiva para garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y
hombres por el desempefio de trabajos de igual valor.
TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: oct-23 Fecha de finalizacion: oct-23
Prioridad: 1 Plazo de ejecucién: 1 mes
PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE

RRHH / Comisién Igualdad

PERSONAS DESTINATARIAS
Direccidn, RLT, Personal

DESCRIPCION
Realizar el diagnostico de situacion retributiva de la entidad segun lo establecido en el RD
902/2020. Dicha auditoria se realizara en base a:

- Categorias Convenio

- Categorias empresa
- Valoracién de Puestos de Trabajo

Se realizard una auditoria retributiva al inicio del Plan de Igualdad y otra al final del mismo. En el
primer trimestre del afio natural.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos economicos e materiais:

La empresa pondra a disposicidn los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecucion
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Recursos Humanos: Personal de RRHH

Partida presupuestaria estimada (€): 6000

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Informe de auditoria retributiva
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FICHA DE MEDIDAN2 28
AREA DE ACTUACION
RETRIBUCION

MEDIDA

Establecer un plan de actuacién para la correcciéon de las desigualdades retributivas segun lo
establecido en el RD 902/2020.
OBIJETIVO QUE SE PERSIGUE

Vigilar la aplicaciéon de la politica retributiva para garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y
hombres por el desempeno de trabajos de igual valor.
TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: oct-23 Fecha de finalizacidon: nov-23

Prioridad: 1 Plazo de ejecucién: 1 mes

PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE
RRHH / Comisién Igualdad

PERSONAS DESTINATARIAS
Direccion, RLT, Personal

DESCRIPCION

En base al resultado de la auditoria retributiva, definir un plan de actuacidén para la correccidn de las
desigualdades retributivas segun lo establecido en el RD 902/2020.
RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicidn los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecuciéon
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Recursos Humanos: Personal de RRHH

Partida presupuestaria estimada (€): 800
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Informe de medidas.
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FICHA DE MEDIDA N¢ 29
AREA DE ACTUACION
CONDICIONES DE TRABAJO

MEDIDA

Revisar la actual Politica de Prevencién de Riesgos Laborales y redefinirla incorporando la perspectiva
de género
OBIJETIVO QUE SE PERSIGUE

Introducir la dimensidon de género en la politica de prevencién de riesgos laborales con el fin de
adaptarlas a las necesidades y caracteristicas fisicas, psiquicas, bioldgicas y sociales de las
trabajadoras y trabajadores.

TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: ene-23 Fecha de finalizacion: ene-23
Prioridad: 2 Plazo de ejecucién: 1 mes
PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE

RRHH / PRL

PERSONAS DESTINATARIAS
Direccion, RLT, Personal

DESCRIPCION
Revisar la actual Politica de Prevencién de Riesgos Laborales y redefinirla incorporando la

perspectiva de género
RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicion los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecucion
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Entidad o consultor/a externa de Prevencién de Riesgos Laborales

Recursos Humanos: Personal de RRHH y PRL

Partida presupuestaria estimada (€): 200
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Politica de PRL revisada
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FICHA DE MEDIDA N¢ 30
AREA DE ACTUACION
CONDICIONES DE TRABAJO

MEDIDA

Elaborar y mantener la perspectiva de género en las evaluaciones de riesgos y en los protocolos de
vigilancia de la salud
OBIJETIVO QUE SE PERSIGUE

Introducir la dimensidon de género en la politica de prevencién de riesgos laborales con el fin de
adaptarlas a las necesidades y caracteristicas fisicas, psiquicas, bioldgicas y sociales de las
trabajadoras y trabajadores.

TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: jul-23 Fecha de finalizacidén: dic-23

Prioridad: 3 Plazo de ejecucidn: 6 meses
PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE
RRHH / PRL

PERSONAS DESTINATARIAS
Direccion, RLT, Personal

DESCRIPCION

Elaborar y mantener la perspectiva de género en las evaluaciones de riesgos y en los protocolos de
vigilancia de la salud
RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicion los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecucion
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Entidad o consultor/a externa de Prevencién de Riesgos Laborales.

Recursos Humanos: Personal de RRHH y PRL

Partida presupuestaria estimada (€): 200
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Informe de evaluacion de riesgos
Protocolo de vigilancia de la salud
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FICHA DE MEDIDA N¢ 31
AREA DE ACTUACION
CONDICIONES DE TRABAJO

MEDIDA

Recoger en los sistemas de recogida y tratamiento de datos de PRL las variables relacionadas con el
sexo, con el objeto de detectar y prevenir las diferencias que por esta razén se puedan dar en la
manera en que las condiciones de trabajo afectan a la salud de mujeres y hombres.

OBIJETIVO QUE SE PERSIGUE

Introducir la dimension de género en la politica de prevencion de riesgos laborales con el fin de
adaptarlas a las necesidades y caracteristicas fisicas, psiquicas, bioldgicas y sociales de las
trabajadoras y trabajadores.

TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: ene-23 Fecha de finalizacion: feb-23
Prioridad: 3 Plazo de ejecucidn: 2 meses
PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE

RRHH / PRL

PERSONAS DESTINATARIAS
Direccion, RLT, Personal

DESCRIPCION

Recoger en los sistemas de recogida y tratamiento de datos de PRL las variables relacionadas con el
sexo, con el objeto de detectar y prevenir las diferencias que por esta razén se puedan dar en la
manera en que las condiciones de trabajo afectan a la salud de mujeres y hombres

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicion los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecucion
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Entidad o consultor/a externa de Prevencién de Riesgos Laborales.

Recursos Humanos: Personal de RRHH y PRL

Partida presupuestaria estimada (€): 200
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Perspectiva de género incluida en los sistemas de recogida y tratamiento de datos de PRL
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FICHA DE MEDIDA N¢ 32
AREA DE ACTUACION
CONDICIONES DE TRABAJO

MEDIDA

Analizar y evaluar la medida de flexibilidad horaria implantada en la empresa

OBJETIVO QUE SE PERSIGUE

Introducir la dimensién de género en la politica de prevencién de riesgos laborales con el fin de
adaptarlas a las necesidades y caracteristicas fisicas, psiquicas, bioldgicas y sociales de las
trabajadoras y trabajadores.

TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: ene-23 Fecha de finalizacion: mar-23

Prioridad: 3 Plazo de ejecucidn: 3 meses

PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE
RRHH / PRL

PERSONAS DESTINATARIAS
Direccion, RLT, Personal

DESCRIPCION
Analizar y evaluar la consolidacién de la medida de flexibilidad horaria implantada en la empresa

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicion los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecucion
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Recursos Humanos: Personal de RRHH

Partida presupuestaria estimada (€): 400
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Informe de evaluacion y detalle de la medida implantada
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FICHA DE MEDIDA N¢ 33
AREA DE ACTUACION
CONDICIONES DE TRABAJO

MEDIDA

Definir, acordar con la RLT e implantar nuevas medidas de organizacion del trabajo, tales como el
teletrabajo.
OBIJETIVO QUE SE PERSIGUE

Introducir la dimensidon de género en la politica de prevencién de riesgos laborales con el fin de
adaptarlas a las necesidades y caracteristicas fisicas, psiquicas, bioldgicas y sociales de las
trabajadoras y trabajadores.

TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: ene-23 Fecha de finalizacion: ene-23
Prioridad: 1 Plazo de ejecucién: 1 mes
PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE

RRHH / PRL

PERSONAS DESTINATARIAS
Direccidn, RLT, Comité Igualdad, Personal

DESCRIPCION
Definir, acordar con la RLT e implantar nuevas medidas de organizacion del trabajo, tales como el
teletrabajo.

Dicha medida ya se viene trabajando en paralelo a la elaboraciéon del Plan de Igualdad, y la misma
entrard en vigor en el momento de la puesta en marcha de dicho Plan.

La puesta en marcha de esta medida lleva asociadas las siguientes tareas:

- Dar a conocer a RRAA, Coordinadores/as de unidad y personal de RRHH los términos del
acuerdo de teletrabajo para garantizar la correcta implantacion.
- Dar aconocer a la plantilla los términos del acuerdo de teletrabajo.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos economicos e materiais:

La empresa pondra a disposicion los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecucion
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Recursos Humanos: Personal de RRHH

Partida presupuestaria estimada (€): 3000
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Acuerdo de Implantaciéon del Teletrabajo.
Comunicaciones realizadas.
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FICHA DE MEDIDA N¢ 34
AREA DE ACTUACION
CONDICIONES DE TRABAJO

MEDIDA

Realizar una valoracién de riesgos psicosociales

OBJETIVO QUE SE PERSIGUE

Introducir la dimensién de género en la politica de prevencién de riesgos laborales con el fin de
adaptarlas a las necesidades y caracteristicas fisicas, psiquicas, bioldgicas y sociales de las
trabajadoras y trabajadores.

TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: jul-23 Fecha de finalizacién: nov-23

Prioridad: 2 Plazo de ejecucidén: 5 meses

PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE
RRHH / PRL

PERSONAS DESTINATARIAS
Direccion, RLT, Personal

DESCRIPCION
Realizar una valoracién de riesgos psicosociales

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicion los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecucion
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Recursos Humanos: Personal de RRHH

Partida presupuestaria estimada (€): 3000
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Informe de valoracidon de riesgos psicosociales
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FICHA DE MEDIDA N¢ 35
AREA DE ACTUACION
CONCILIACION PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

MEDIDA

Difundir mediante los canales habituales de comunicacién de la empresa los distintos permisos,
derechos y medidas de conciliacién existentes de acuerdo a la legislacion vigente.
OBIJETIVO QUE SE PERSIGUE

Facilitar el ejercicio de los derechos de conciliaciéon, informando de ellos y haciéndolos accesibles a
toda la plantilla.
TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: ene-23 Fecha de finalizacidon: ene-23

Prioridad: 2 Plazo de ejecucién: 1 mes
PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE
RRHH / Calidad

PERSONAS DESTINATARIAS
Direccion, RLT, Personal

DESCRIPCION

Para ello, previamente, se elaborara una guia con informacién de los permisos, derechos y medidas
en materia de conciliacidn existentes de acuerdo a la legislacidn vigente y acuerdos existentes en la
en la organizacion.

Una vez elaborada, se difundird mediante los canales habituales de comunicacion de la empresa y
estara accesible para su consulta en la intranet corporativa.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicion los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecucion
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Recursos Humanos: Personal de RRHH

Partida presupuestaria estimada (€): 200

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Guia elaborada
Comunicacién realizada.
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FICHA DE MEDIDA N¢ 36
AREA DE ACTUACION
CONCILIACION PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

MEDIDA

Detectar cualquier aspecto que pudiera ser limitativo tanto de solicitudes como de los disfrutes de
los permisos relacionados con la conciliacién personal, familiar y laboral.
OBIJETIVO QUE SE PERSIGUE

Facilitar el ejercicio de los derechos de conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles a
toda la plantilla.
TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: ene-23 Fecha de finalizacidn: dic-25

Prioridad: 0 Plazo de ejecucidn: Anual (1T afio)

PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE
RRHH / CALIDAD

PERSONAS DESTINATARIAS
Personal AIMEN

DESCRIPCION

En base a los informes anuales de seguimiento de permisos por conciliacién familiar y personal, se
analizard a fin de detectar cualquier aspecto que pudiera ser limitativo tanto de solicitudes como de
los disfrutes de los permisos relacionados con la conciliacién personal, familiar y laboral.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicion los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecucion
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Recursos Humanos: Personal de RRHH

Partida presupuestaria estimada (€): 200
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Informes anuales de seguimiento en materia de conciliacion
N de permisos solicitados (M y H) / N2 permisos concedidos
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FICHA DE MEDIDA N¢ 37
AREA DE ACTUACION
CONCILIACION PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

MEDIDA

Recoger datos estadisticos desagregados por sexo, puesto y tipo de contrato, de los diferentes
permisos, suspensiones de contrato y excedencias relacionadas con la conciliacion.
OBIJETIVO QUE SE PERSIGUE

Facilitar el ejercicio de los derechos de conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles a
toda la plantilla.
TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: ene-23 Fecha de finalizacion: dic-25
Prioridad: 0 Plazo de ejecucidn: Anual (1T afio)
PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE

RRHH / CALIDAD

PERSONAS DESTINATARIAS
Direccion, RLT, Personal

DESCRIPCION

En el primer trimestre del afio natural se recogeran datos estadisticos desagregados por sexo,
puesto y tipo de contrato, de los diferentes permisos, suspensiones de contrato y excedencias
relacionadas con la conciliacidn y se elaborara un informe de seguimiento de medidas de
conciliacion.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicion los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecucion
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Herramientas de gestién (SAP u otras).

Recursos Humanos: Personal de RRHH

Partida presupuestaria estimada (€): 600
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Informes anuales de seguimiento en materia de conciliacidn
N2 de permisos, suspensiones de contrato y excedencias solicitados y disfrutados por M y H.
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FICHA DE MEDIDA N¢ 38
AREA DE ACTUACION
CONCILIACION PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

MEDIDA

Realizar un estudio interno, con participacion de la plantilla, que sirva para identificar y proponer
ideas en el dmbito de la conciliacién y tomarlas de base para definir medidas de implantacién futura
en la entidad.

OBIJETIVO QUE SE PERSIGUE

Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de la
plantilla.
TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: nov-23 Fecha de finalizacion: dic-23

Prioridad: 2 Plazo de ejecucidn: 2 meses
PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE
RRHH / CALIDAD / Comisién Igualdad

PERSONAS DESTINATARIAS
Direccion, RLT, Personal

DESCRIPCION

Realizar un estudio interno, con participacién de la plantilla, que sirva para identificar y proponer
ideas en el ambito de la conciliacién y tomarlas de base para definir medidas de implantacidn futura
en la entidad.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicion los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecucion
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Recursos Humanos: Personal de RRHH y Calidad

Partida presupuestaria estimada (€): 2000
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Encuesta a realizar

Datos estadisticos de participacion en la encuesta
Informe de resultados

Propuesta de medidas a evaluar
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FICHA DE MEDIDA N¢ 39
AREA DE ACTUACION
CONCILIACION PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

MEDIDA

Definir nuevas medidas que favorezcan la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

OBJETIVO QUE SE PERSIGUE

Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral de la
plantilla.
TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: feb-24 Fecha de finalizacion: mar-24

Prioridad: 3 Plazo de ejecucidén: 2 meses

PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE
RRHH / CALIDAD / Comisién Igualdad

PERSONAS DESTINATARIAS
Direccion, RLT, Personal

DESCRIPCION

En base a los resultados del estudio de identificacién de medidas en el ambito de la conciliacion
realizado con participacion de la plantilla, se analizaran aquellas medidas con potencial de
implantacién en la organizacién.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicion los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecucion
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Recursos Humanos: Personal de RRHH y Calidad

Partida presupuestaria estimada (€): 1600
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Propuesta de medidas adoptadas
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FICHA DE MEDIDA N¢ 40
AREA DE ACTUACION
CONCILIACION PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

MEDIDA

Definir una politica de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

OBJETIVO QUE SE PERSIGUE

Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral de la
plantilla.
TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: mar-24 Fecha de finalizacion: abr-24

Prioridad: 3 Plazo de ejecucidén: 2 meses

PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE
RRHH / CALIDAD / Comisién Igualdad

PERSONAS DESTINATARIAS
Direccion, RLT, Personal

DESCRIPCION

Definir una politica de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicion los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecucion
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Recursos Humanos: Personal de RRHH y Calidad

Partida presupuestaria estimada (€): 2000
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Politica de Conciliacion
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FICHA DE MEDIDA N¢ 41
AREA DE ACTUACION
CONCILIACION PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

MEDIDA

Definir e implantar un horario conciliador

OBJETIVO QUE SE PERSIGUE

Mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral de la
plantilla.
TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: ene-23 Fecha de finalizacion: ene-23

Prioridad: 1 Plazo de ejecucién: 1 mes

PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE
RRHH / CALIDAD

PERSONAS DESTINATARIAS
Direccion, RLT, Personal

DESCRIPCION

Definir e implantar un horario conciliador como medida de conciliacién.

Dicha medida ya se viene trabajando en paralelo a la elaboraciéon del Plan de Igualdad, y la misma
entrard en vigor en el momento de la puesta en marcha de dicho Plan.

La puesta en marcha de esta medida lleva asociadas las siguientes tareas:

- Daraconocer a RRAA, Coordinadores/as de unidad y personal de RRHH los términos del de
la medida del horario conciliador.
- Dar aconocer a la plantilla los términos de la medida del horario conciliador

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos economicos e materiais:

La empresa pondra a disposicion los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecucion
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Recursos Humanos: Personal de RRHH y Calidad

Partida presupuestaria estimada (€): 2000
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Acuerdo medida horario conciliador
Comunicaciones realizadas
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FICHA DE MEDIDA N¢ 42
AREA DE ACTUACION
CONCILIACION PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

MEDIDA

Realizar un seguimiento del disfrute por parte del padre del permiso de reduccién de jornada por el
cuidado de menores u otra medidas de conciliacion.

OBJETIVO QUE SE PERSIGUE

Fomentar el uso de las medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la plantilla.
TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: ene-23 Fecha de finalizacion: dic-25

Prioridad: 0 Plazo de ejecucidn: Anual (1T afio)

PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE
RRHH / CALIDAD

PERSONAS DESTINATARIAS
Direccién, RLT, Comisidn Igualdad, Personal

DESCRIPCION

Realizar un seguimiento del disfrute por parte del padre del permiso de reduccién de jornada por el
cuidado de menores u otra medidas de conciliacién.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos economicos e materiais:

La empresa pondra a disposicion los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecucion
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Recursos Humanos: Personal de RRHH y Calidad

Partida presupuestaria estimada (€): 300
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Informe anual de seguimiento de medidas de conciliaciéon desagregado por sexo
N2 de hombres que han disfrutado de permisos de conciliacidn / N2 total de personas que han
disfrutado de permisos de conciliacion
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FICHA DE MEDIDA N¢ 43
AREA DE ACTUACION
PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

MEDIDA

Informar a la plantilla a través de los medios de comunicacién interna del protocolo existente de
prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

OBJETIVO QUE SE PERSIGUE

Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfruten de un entorno de trabajo libre de situaciones
de acoso.
TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: sep-3 Fecha de finalizacién: oct-23

Prioridad: 2 Plazo de ejecucidn: 2 meses

PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE
RRHH / CALIDAD

PERSONAS DESTINATARIAS
Personal AIMEN

DESCRIPCION

Se informara a la plantilla de la politica y protocolo de actuacién frente a la prevencidn del acoso
sexual y por razén de sexo.

La primera de las comunicaciones se realizard con motivo de la puesta en marcha del plan de
igualdad.

Se realizardn informaciones periddicas respecto a dicha politica y protocolo, en tanto en cuanto, se
produzcan actualizaciones en la misma.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicion los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecucion
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Recursos Humanos: Personal de RRHH y Calidad

Partida presupuestaria estimada (€): 200
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Protocolo de Prevencidn del Acoso Sexual y por Razén de Sexo.
Comunicaciones realizadas.
Listado de personas informadas

pag. 67



FICHA DE MEDIDA N¢ 44
AREA DE ACTUACION
PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

MEDIDA

Incluir en la formacidn obligatoria de PRL un médulo sobre prevencién del acoso sexual y por razén
de sexo.

OBJETIVO QUE SE PERSIGUE

Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfruten de un entorno de trabajo libre de situaciones
de acoso.
TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: sep-23 Fecha de finalizacidén: dic-25

Prioridad: 0 Plazo de ejecucidén: Anual

PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE
RRHH / CALIDAD / PRL

PERSONAS DESTINATARIAS
Nuevas contrataciones y personal que no haya recibido la formacién

DESCRIPCION

Incluir en la formacidon obligatoria de PRL un médulo sobre prevencién del acoso sexual y por razén
de sexo.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicion los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecucion
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Recursos Humanos: Personal de RRHH, Calidad y PRL

Partida presupuestaria estimada (€): 200

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Modulo formativo
N¢ de acciones formativas
N2 de personas formadas
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FICHA DE MEDIDA N¢ 45
AREA DE ACTUACION
PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

MEDIDA

Formar a los delegados y delegadas de PRL en materia de acoso sexual y por razén de sexo

OBJETIVO QUE SE PERSIGUE

Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfruten de un entorno de trabajo libre de situaciones
de acoso.
TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: oct-23 Fecha de finalizacion: oct-23

Prioridad: 2 Plazo de ejecucién: 1 mes

PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE
RRHH / CALIDAD

PERSONAS DESTINATARIAS
Delegados/as de PRL

DESCRIPCION

Se organizard una accién formativa en materia de acoso sexual y por razén de sexo dirigida a
delegadas y delegados de PRL.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicion los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecucion
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Entidad o Asesor/a externo para impartir la formacion.

Recursos Humanos: Personal de RRHH y Calidad

Partida presupuestaria estimada (€): 1000

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Contenido formativo.
Listado de personas formadas
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FICHA DE MEDIDA N¢ 46
AREA DE ACTUACION
PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

MEDIDA

Formar a mandos, mandos intermedios y personas que coordinan equipos o grupos de trabajo sobre
prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

OBJETIVO QUE SE PERSIGUE

Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfruten de un entorno de trabajo libre de situaciones
de acoso.
TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: oct-23 Fecha de finalizacidn: oct-23

Prioridad: 2 Plazo de ejecucién: 1 mes

PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE
RRHH / CALIDAD

PERSONAS DESTINATARIAS
Directivos, RRAA, Coordinadores/as y personas que coordinan equipos o grupos de trabajo.

DESCRIPCION

Se organizardn acciones formativas en materia de acoso sexual y por razén de sexo dirigida a
Directivos, RRAA, Coordinadores/as y personas que coordinan equipos o grupos de trabajo.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicion los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecucion
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Entidad o Asesor/a externo para impartir la formacion.

Recursos Humanos: Personal de RRHH y Calidad

Partida presupuestaria estimada (€): 800
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Contenido formativo.
Listado de personas formadas
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FICHA DE MEDIDA N¢ 47
AREA DE ACTUACION
PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

MEDIDA

Elaborar, si procede, un informe anual de acoso sexual y por razén de sexo: casos notificados a la
empresa, acciones realizadas y medidas adoptadas.
OBIJETIVO QUE SE PERSIGUE

Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfruten de un entorno de trabajo libre de situaciones
de acoso.
TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: ene-23 Fecha de finalizacidn: dic-25

Prioridad: 0 Plazo de ejecucidn: Anual (1T afio)

PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE
RRHH / CALIDAD

PERSONAS DESTINATARIAS
Direccidn, RLT, Comisién lgualdad

DESCRIPCION

En el primer trimestre del afio natural se elaborard un informe, si procede, de prevencidn del acoso
sexual y por razén de sexo: casos notificados a la empresa, acciones realizadas y medidas
adoptadas.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicion los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecucion
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Recursos Humanos: Personal de RRHH y Calidad

Partida presupuestaria estimada (€): 400
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Informe anual de prevencidon del acoso y por razén de sexo
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FICHA DE MEDIDA N¢ 48
AREA DE ACTUACION
PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

MEDIDA

Definir y acordar un protocolo de prevencidn y tratamiento de todo tipo de violencias en el trabajo

OBJETIVO QUE SE PERSIGUE

Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfruten de un entorno de trabajo libre de situaciones
de acoso.
TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: ene-24 Fecha de finalizacion: mar-24

Prioridad: 1 Plazo de ejecucidn: 3 meses

PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE
RRHH / CALIDAD / PRL / Comisidn Igualdad

PERSONAS DESTINATARIAS
Direccidn, RLT, Personal

DESCRIPCION
Definir y acordar un protocolo de prevencidn y tratamiento de todo tipo de violencias en el trabajo

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicion los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecucion
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Recursos Humanos: Personal de RRHH, Calidad y PRL

Partida presupuestaria estimada (€): 3000
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Protocolo elaborado
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FICHA DE MEDIDA N¢ 49
AREA DE ACTUACION
CULTURA EMPRESARIAL, COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

MEDIDA

Revisar y corregir, en su caso, el lenguaje y las imdgenes que se utilizan en las comunicaciones
internas y externas para asegurar su neutralidad respecto al género.

OBJETIVO QUE SE PERSIGUE

Garantizar que la comunicacién interna y externa promueven una imagen igualitaria de mujeres y
hombres.
TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: ene-23 Fecha de finalizacidn: dic-25

Prioridad: 2 Plazo de ejecucidén: Anual

PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE
RRHH / CALIDAD / COMUNICACION

PERSONAS DESTINATARIAS
Personal AIMEN y personas externas

DESCRIPCION

Tras la formacion en materia de igualdad y lenguaje no sexista, se revisaran y corregiran en su caso,
el lenguaje y las imagenes que se utilizan en las comunicaciones internas y externas para asegurar su
neutralidad respecto al género.

Fruto de ello, se elaborard un informe de las practicas identificadas y una propuesta de medidas para
su correccion.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicion los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecucion
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Recursos Humanos: Personal de RRHH, Calidad y Comunicacién

Partida presupuestaria estimada (€): 800
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Resultado de la revisidn realizada a una muestra de canales de comunicacién y detalle de las
correcciones realizadas en lenguaje e imagenes, en caso de detectarse.
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FICHA DE MEDIDA N¢ 50
AREA DE ACTUACION
CULTURA EMPRESARIAL, COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

MEDIDA

Establecer criterios para uso de lenguaje no sexista en la entidad.

OBJETIVO QUE SE PERSIGUE

Garantizar que la comunicacion interna y externa promueven una imagen igualitaria de mujeres y
hombres.
TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: ene-23 Fecha de finalizacion: ene-23

Prioridad: 2 Plazo de ejecucién: 1 mes

PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE
RRHH / CALIDAD / COMUNICACION

PERSONAS DESTINATARIAS
Personal AIMEN y personas externas

DESCRIPCION
Se elaborara una guia corporativa sobre el uso del lenguaje no sexista

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicion los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecucion
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Recursos Humanos: Personal de RRHH, Calidad y Comunicacién

Partida presupuestaria estimada (€): 400
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Guia elaborada
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FICHA DE MEDIDA N¢ 51
AREA DE ACTUACION
CULTURA EMPRESARIAL, COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

MEDIDA

Formar y sensibilizar al personal encargado de los medios de comunicacién de la empresa vy
portavoces, en materia de utilizacion no sexista del lenguaje.

OBJETIVO QUE SE PERSIGUE

Garantizar que la comunicacién interna y externa promueven una imagen igualitaria de mujeres y
hombres.
TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: sep-23 Fecha de finalizacion: sep-23

Prioridad: 2 Plazo de ejecucién: 1 mes

PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE
RRHH / CALIDAD / COMUNICACION

PERSONAS DESTINATARIAS
Personal de Comunicacion y Portavoces

DESCRIPCION

Organizar sesiones formativas en materia de uso de lenguaje no sexista dirigido al personal
encargado de los medios de comunicacién de la empresa y portavoces de la empresa.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicion los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecucion
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Entidad o Asesor/a externo para impartir la formacion.

Recursos Humanos: Personal de RRHH, Calidad y Comunicacion

Partida presupuestaria estimada (€): 1000
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Contenidos formativos.
Listado de personas formadas
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FICHA DE MEDIDA N¢ 52
AREA DE ACTUACION
CULTURA EMPRESARIAL, COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

MEDIDA

Formar a mandos, mandos intermedios y personal que coordina equipos o grupos de trabajo sobre
la utilizacidn no sexista del lenguaje.

OBJETIVO QUE SE PERSIGUE

Garantizar que la comunicacién interna y externa promueven una imagen igualitaria de mujeres y
hombres.
TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: sep-23 Fecha de finalizacion: sep-23
Prioridad: 2 Plazo de ejecucién: 1 mes
PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE

RRHH / CALIDAD / COMUNICACION

PERSONAS DESTINATARIAS

Directivos, RRAA, Coordinadores/as, Personas que coordinan equipos o grupos de trabajo y
personal de RRHH
DESCRIPCION

Organizar sesiones formativas en materia de uso de lenguaje no sexista dirigido a Directivos, RRAA,
Coordinadores/as, Personas que coordinan equipos o grupos de trabajo, y personal de RRHH.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicion los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecucion
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Entidad o Asesor/a externa para impartir la formacion

Recursos Humanos: Personal de RRHH, Calidad y Comunicacién

Partida presupuestaria estimada (€): 1600
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Contenidos formativos.
Listado de personas formadas
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FICHA DE MEDIDA N¢ 53
AREA DE ACTUACION
CULTURA EMPRESARIAL, COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

MEDIDA

Promover el buzén de igualdad, un canal de comunicacién para que la plantilla pueda realizar
sugerencias y propuestas de mejoras en materia de igualdad.

OBJETIVO QUE SE PERSIGUE

Garantizar que los medios de comunicacidn internos y contenidos sean accesibles a toda la plantilla.

TEMPORALIZACION
Fecha de inicio: nov-23 Fecha de finalizacion: dic-23

Prioridad: 3 Plazo de ejecucidn: 2 meses
PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE
RRHH / CALIDAD/ IT

PERSONAS DESTINATARIAS
Todo el personal

DESCRIPCION

Se habilitara en laintranet un buzén de igualdad para uso del personal que quiera hacer llegar alguna
sugerencia y/o propuesta en materia de igualdad.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicion los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecucion
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Entidad externa para el desarrollo de herramienta e integracion en la intranet.

Recursos Humanos: Personal de RRHH, Calidad e IT

Partida presupuestaria estimada (€): 800
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Herramienta del buzdn de igualdad
Informes anuales del buzdn de igualdad: Recogerd informacidn sobre la sugerencias recibidas y el
analisis y tratamiento de las mismas.
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FICHA DE MEDIDA N¢ 54
AREA DE ACTUACION
CULTURA EMPRESARIAL, COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

MEDIDA

Dar a conocer el Plan de Igualdad a toda la plantilla y asegurarse que el plan de Igualdad de la empresa
llegue a toda la plantilla y que el contenido del mismo esté accesible a los/as trabajadores/as.
OBIJETIVO QUE SE PERSIGUE

Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad entre mujeres y hombres,
sensibilizando a todo el personal de la necesidad de actuar y trabajar conjunta y globalmente en la
igualdad de oportunidades.

TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: ene-23 Fecha de finalizacidon: ene-23

Prioridad: 1 Plazo de ejecucién: 1 mes

PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE
RRHH / CALIDAD

PERSONAS DESTINATARIAS
Todo el personal

DESCRIPCION

Se informard y se dard a conocer el | Plan de Igualdad a toda la plantilla a través de los canales de
comunicacion habilitados, coincidiendo con su aprobacién y puesta en marcha.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicion los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecucion
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Recursos Humanos: Personal de RRHH, Calidad

Partida presupuestaria estimada (€): 400
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Contenido informativo: Plan de Igualdad
Comunicaciones realizadas
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FICHA DE MEDIDA N¢ 55
AREA DE ACTUACION
CULTURA EMPRESARIAL, COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

MEDIDA

Informar a la plantilla sobre el desarrollo del Plan de Igualdad, incluyendo la evoluciéon de los
indicadores de igualdad.
OBIJETIVO QUE SE PERSIGUE

Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad entre mujeres y hombres,
sensibilizando a todo el personal de la necesidad de actuar y trabajar conjunta y globalmente en la
igualdad de oportunidades.

TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: ene-23 Fecha de finalizacidn: dic-25

Prioridad: 0 Plazo de ejecucidn: Anual (1T afio)

PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE
RRHH / CALIDAD

PERSONAS DESTINATARIAS
Todo el personal

DESCRIPCION

Se informard y se dara a conocer la evolucién y seguimiento de ejecucion de las medidas recogidas
en el | Plan de lgualdad a toda la plantilla a través de los canales de comunicaciéon habilitados.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicion los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecucion
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Recursos Humanos: Personal de RRHH, Calidad

Partida presupuestaria estimada (€): 1000
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Contenido informativo: Informes anuales de seguimiento del Plan de Igualdad
Comunicaciones realizadas
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FICHA DE MEDIDA N¢ 56
AREA DE ACTUACION
CULTURA EMPRESARIAL, COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

MEDIDA

Disefiar una campafia especifica de imagen corporativa comprometida con la igualdad de
oportunidades para su difusién en interno y externo, a través de los distintos canales de
comunicacion habilitados en la entidad.

OBIJETIVO QUE SE PERSIGUE

Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad entre mujeres y hombres,
sensibilizando a todo el personal de la necesidad de actuar y trabajar conjunta y globalmente en la
igualdad de oportunidades.

TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: oct-23 Fecha de finalizacion: nov-23
Prioridad: 2 Plazo de ejecucidn: 2 meses
PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE

RRHH / COMUNICACION

PERSONAS DESTINATARIAS
Todo el personal y personas externas

DESCRIPCION
Se disefiara una campafia especifica de imagen corporativa comprometida con la igualdad de

oportunidades para su difusién en interno y externo, a través de los distintos canales de
comunicacion habilitados en la entidad.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicion los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecucion
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Entidad externa de comunicaciones gréficas.

Recursos Humanos: Personal de RRHH, Comunicacién

Partida presupuestaria estimada (€): 1000
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Material corporativo elaborado
Comunicaciones realizadas
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FICHA DE MEDIDA N¢ 57
AREA DE ACTUACION
CULTURA EMPRESARIAL, COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

MEDIDA

Informar a las empresas colaboradoras, clientes y proveedoras del compromiso de AIMEN con la
igualdad de oportunidades, instdndolas a que compartan dichos principios.

OBJETIVO QUE SE PERSIGUE

Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad entre mujeres y hombres,
sensibilizando a todo el personal de la necesidad de actuar y trabajar conjunta y globalmente en la
igualdad de oportunidades.

TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: dic-23 Fecha de finalizacion: dic-23

Prioridad: 2 Plazo de ejecucién: 1 mes
PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE
RRHH / COMUNICACION

PERSONAS DESTINATARIAS
Entidades y personas externas

DESCRIPCION

Se informard a las empresas colaboradoras, clientes y proveedores del compromiso de AIMEN con la
igualdad de oportunidades, instandolas a que compartan dichos principios.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicion los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecucion
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Recursos Humanos: Personal de RRHH, Comunicacién

Partida presupuestaria estimada (€): 600

INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Comunicaciones realizadas
N2 de empresas colaboradoras/ proveedoras informadas / N2 total de empresas
colaboradoras/proveedoras
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FICHA DE MEDIDA N¢ 58
AREA DE ACTUACION
CULTURA EMPRESARIAL, COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

MEDIDA

Formar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad y la utilizacidn no sexista del lenguaje.

OBJETIVO QUE SE PERSIGUE

Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad entre mujeres y hombres,
sensibilizando a todo el personal de la necesidad de actuar y trabajar conjunta y globalmente en la
igualdad de oportunidades.

TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: ene-23 Fecha de finalizacion: ene-23

Prioridad: 2 Plazo de ejecucién: 1 mes

PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE
RRHH / CALIDAD / COMUNICACION

PERSONAS DESTINATARIAS
Personal AIMEN

DESCRIPCION

Organizar sesiones formativas en materia de uso de lenguaje no sexista dirigido a todo el personal de
AIMEN.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicion los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecucion
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Entidad o Asesor/a externa para impartir la formacion.

Recursos Humanos: Personal de RRHH, Calidad y Comunicacién

Partida presupuestaria estimada (€): 2000
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Contenidos formativos.
Listado de personas formadas
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FICHA DE MEDIDAN?  H1
AREA DE ACTUACION
SELECCION Y CONTRATACION

MEDIDA

Desarrollo y/o adaptacién de una herramienta de gestion del proceso de SELECCION

OBJETIVO QUE SE PERSIGUE

Dotarse de herramientas de gestion que tengan en cuenta la perspectiva de género y permitan
obtener de forma agil y eficiente datos desagregados por sexo.
TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: jun-24 Fecha de finalizacién: dic-24

Prioridad: 2 Plazo de ejecucién: 6 meses
PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE
RRHH /IT

PERSONAS DESTINATARIAS
Personal de RRHH

DESCRIPCION

Dotarse de herramientas de gestion que tengan en cuenta la perspectiva de género y permitan
obtener de forma agil y eficiente datos desagregados por sexo.

A partir de la revision del proceso de seleccion y contratacidn, y partiendo de la informacidn necesaria
a tratar y gestionar, se definira las especificaciones de la herramienta, se valorard la herramientas
disponibles (SAP u otras) y las que son necesarias de nuevo desarrollo. Se seleccionara una empresa
o proveedor externo para el desarrollo de programacién en base a los requerimientos solicitados.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicidn los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecuciéon
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Empresa externa para el desarrollo de herramientas informaticas y/o software de gestion.

Recursos Humanos: Personal de RRHH e IT

Partida presupuestaria estimada (€): 8000
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Herramienta de gestion desarrollada y/o adaptada para el proceso de seleccidén y contratacion.
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FICHA DE MEDIDAN2  H?2
AREA DE ACTUACION
FORMACION Y PROMOCION

MEDIDA

Desarrollo y/o adaptacién de una herramienta de gestién del proceso de FORMACION

OBJETIVO QUE SE PERSIGUE

Dotarse de herramientas de gestidon que tengan en cuenta la perspectiva de género y permitan
obtener de forma agil y eficiente datos desagregados por sexo.
TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: ene-24 Fecha de finalizacién: jun-24
Prioridad: 2 Plazo de ejecucidn: 6 meses
PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE

RRHH /IT

PERSONAS DESTINATARIAS
Personal de RRHH

DESCRIPCION

Dotarse de herramientas de gestidon que tengan en cuenta la perspectiva de género y permitan
obtener de forma agil y eficiente datos desagregados por sexo.

A partir de la revisién del proceso de formacion, y partiendo de la informacion necesaria a tratar y
gestionar, se definira las especificaciones de la herramienta, se valorara la herramientas disponibles
(SAP u otras) y las que son necesarias de nuevo desarrollo. Se seleccionara una empresa o proveedor
externo para el desarrollo de programacién en base a los requerimientos solicitados.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos economicos e materiais:

La empresa pondra a disposicidn los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecucion
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Empresa externa para el desarrollo de herramientas informaticas y/o software de gestion.

Recursos Humanos: Personal de RRHH e IT

Partida presupuestaria estimada (€): 10000
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Herramienta de gestion desarrollada y/o adaptada para el proceso de formacion
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FICHA DE MEDIDANS  H3
AREA DE ACTUACION
FORMACION Y PROMOCION

MEDIDA

Desarrollo y/o adaptacién de una herramienta de gestién del proceso de PROMOCION

OBJETIVO QUE SE PERSIGUE

Dotarse de herramientas de gestion que tengan en cuenta la perspectiva de género y permitan
obtener de forma agil y eficiente datos desagregados por sexo.
TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: oct-24 Fecha de finalizacion: feb-25
Prioridad: 3 Plazo de ejecucidn: 6 meses
PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE

RRHH /IT

PERSONAS DESTINATARIAS
Personal de RRHH

DESCRIPCION

Dotarse de herramientas de gestidon que tengan en cuenta la perspectiva de género y permitan
obtener de forma agil y eficiente datos desagregados por sexo.

A partir de la revisidn del proceso de evaluacidon del desempefio y en base a la definicidon del nuevo
proceso de promocion, y partiendo de la informacidén necesaria a tratar y gestionar, se definird las
especificaciones de la herramienta, se valorara la herramientas disponibles (SAP u otras) y las que
son necesarias de nuevo desarrollo. Se seleccionard una empresa o proveedor externo para el
desarrollo de programacion en base a los requerimientos solicitados.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos econémicos e materiais:

La empresa pondra a disposicidn los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecucion
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Empresa externa para el desarrollo de herramientas informaticas y/o software de gestion.

Recursos Humanos: Personal de RRHH e IT

Partida presupuestaria estimada (€): 10000
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Herramienta de gestion desarrollada y/o adaptada para el proceso de promocion
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FICHA DE MEDIDAN? ' H4
AREA DE ACTUACION
CONCILIACION PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

MEDIDA

Desarrollo y/o adaptacién de una herramienta de gestién del proceso de CONCILIACION

OBJETIVO QUE SE PERSIGUE

Dotarse de herramientas de gestidon que tengan en cuenta la perspectiva de género y permitan
obtener de forma agil y eficiente datos desagregados por sexo
TEMPORALIZACION

Fecha de inicio: sep-23 Fecha de finalizacién: dic-23

Prioridad: 3
Plazo de ejecucion: 4 meses
PERSONA O DEPARTAMENTO RESPONSABLE

RRHH /IT

PERSONAS DESTINATARIAS
Personal de RRHH

DESCRIPCION

Dotarse de herramientas de gestion que tengan en cuenta la perspectiva de género y permitan
obtener de forma agil y eficiente datos desagregados por sexo.

Partiendo de la informacidn necesaria a tratar y gestionar en materia de conciliacién, se definira las
especificaciones de la herramienta, se valorara la herramientas disponibles (SAP u otras) y las que
son necesarias de nuevo desarrollo. Se seleccionard una empresa o proveedor externo para el
desarrollo de programacidn en base a los requerimientos solicitados.

RECURSOS ASOCIADOS

Recursos economicos e materiais:

La empresa pondra a disposicidn los recursos econdmicos y materiales necesarios para la ejecucion
de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad.

Empresa externa para el desarrollo de herramientas informaticas y/o software de gestion.

Recursos Humanos: Personal de RRHH e IT

Partida presupuestaria estimada (€): 10000
INDICADORES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Herramienta de gestion desarrollada y/o adaptada para el proceso de conciliacion personal, familiar
y laboral.

04 Calendario de actuaciones
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EVALUACION Y SEGUIMIENTO
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01 Presentacion

El articulo 46 de la Ley Organica para la lgualdad efectiva de mujeres y hombres
establece que los planes de igualdad fijardn objetivos concretos de igualdad a alcanzar,
las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento
de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacidn de los objetivos fijados.

La necesidad de que los planes de igualdad contemplen unos sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados de seguimiento y evaluacién de los
objetivos fijados es independiente a la obligacion prevista para la empresa en el articulo
47 de la mencionada norma y el articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores, en el
sentido de informar a la RLT del Plan de Igualdad sobre la consecucidn de los objetivos:
de vigilancia del respeto y aplicacién del principio de igualdad de trato y oportunidades
entre hombres y mujeres, asi como de la aplicaciéon en la empresa del derecho de
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres. Se incluiran datos sobre la
proporciéon de mujeres y hombres en los diferentes niveles y categorias profesionales y,
en su caso, sobre las medidas que se hubieran adoptado para fomentar la igualdad en
la empresa, y de la aplicacién del Plan de Igualdad.

La fase de seguimiento y evaluacién contemplada en el Plan de Igualdad de AIMEN
permitira conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes
areas de actuacién durante y tras su desarrollo e implementacién.

La fase de seguimiento se realizara regularmente de manera programada y facilitara
informacién sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucion. Este
acontecimiento posibilitard su cobertura y correccidn, proporcionando al Plan la
flexibilidad necesaria para su exitosa implementacién. Los resultados de seguimiento
del desarrollo del Plan formardn parte integral de la evaluacién.

El seguimiento y evaluacién del Plan sera realizado por la Comision de Seguimiento y
Evaluacion, que se creara para interpretar el contenido del Plan y evaluar su grado de

cumplimiento, los objetivos marcados y las acciones programadas.

La Comisién de Seguimiento y Evaluacion tendrd la responsabilidad de realizar un
seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad de AIMEN.

La comisién de Seguimiento y Evaluacion serd asumida por la propia Comisidon
Negociadora del Plan.
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02 Composicion y funciones

La Comisidn de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad de AIMEN sera paritaria
y estard compuesta por representantes de la empresa y representantes legales de las
trabajadoras y trabajadores. Los miembros de la Comisién seran designados/as por
dichas partes firmantes con la siguiente composicion:

0 Porla parte de la RLE, 3 representantes.

o) o
0 Porla parte de la RLT, 3 representantes. LL%—_L—@

Cada una de las partes tendrdn derecho a nombrar personas adicionales que
participaran en las reuniones en calidad de asesores/as.

Conformaran la comision de evaluacién y seguimiento del plan de igualdad, las mismas
personas que conforman la comisién negociadora del presente plan de igualdad, a

saber:

En representacion de la empresa:

Andrea Fontdn Barros — Departamento de Personas y Gestidon del Talento
Patricia Blanco Garcia — Departamento Personas y Gestion del Talento
Julia Espifieira Vilar — Departamento Prevencidn y Riesgos Laborales

En representacion de la parte social:

Beatriz Fernandez Garcia, miembro del comité de empresa.
Alvaro Souto Lépez, miembro del comité de empresa.
Paula Rico Cotelo, miembro del comité de empresa.

La Comision de Seguimiento y Evaluacidn tendra las siguientes funciones:

Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan de Igualdad.
Participacién y asesoramiento en la forma de adopcién de las medidas.
Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

Elaboracion de un informe anual que reflejara el avance respecto a los objetivos
de igualdad dentro de la entidad, con el fin de comprobar la eficiencia de las
medidas puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido y proponiendo, en su
caso, medidas correctoras.

Interpretacion del Plan de Igualdad.

Seguimiento de su ejecucion.

Conocimiento y resolucion de los conflictos derivados de la aplicacion e
interpretacion del presente Plan de Igualdad.

Desarrollo de aquellos preceptos que las personas negociadoras de este Plan
hayan atribuido a la Comisién, llevando a cabo las definiciones o adaptaciones
gue resulten necesarias.

Conocimiento semestral o anual, en funcién de lo pactado, de los compromisos
acordados y grado de implantacion.
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Intervencién cuando le sea requerida, tanto desde la RLE como desde la RLT,
como desde trabajadores o trabajadoras concretas. Sea el motivo que sea
(asesoramiento, interpretacién del Plan, solucién de conflictos, etc.)

Los acuerdos que adopte la Comisién de Seguimiento y Evaluacién en cuestiones
de interés general se considerardn parte del presente Plan y gozaran de su misma
eficacia obligatoria.

Como atribuciones especificas de la Comisidn de Seguimiento y Evaluacién, estan:

=

Reflejar el grado de consecucién de los objetivos propuestos en el Plan y de los
resultados obtenidos mediante el desarrollo de las medidas, analizar la
adecuacién de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en marcha
en el desarrollo del Plan.

Posibilitar una buena transmisién de informacion entre las areas y/o unidades y
las personas involucradas, de manera que el Plan se pueda ajustar a sus objetivos
y adaptar para dar respuesta continuada a las nuevas situaciones y necesidades
que vayan surgiendo.

Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el entorno de la
entidad, de la pertinencia de las medidas del Plan a las necesidades de la
plantilla, asi como de la eficiencia del Plan.

Concretamente, en la fase de seguimiento se debera recoger informacién sobre:

U
U
U

O

Los resultados obtenidos con la ejecucidon del Plan.

El grado de ejecucidn de las medidas.

Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el analisis de los datos de
seguimiento.

La identificacidn de posibles acciones futuras.

Teniendo en cuenta la vigencia del Plan, se realizard una evaluacidon intermedia, al
segundo ano desde la entrada en vigor del Plan y otra evaluacidn final, tres meses antes
de finalizar el Plan.

La evaluacién intermedia y final se articulara en torno a tres ejes de analisis y valoracion,
de forma que permitan comparar los resultados propuestos con los que finalmente se
han obtenido. Estos tres ejes de andlisis y valoracién serdn:

©
©

©

Evaluacion de resultados: Hace referencia al nivel de ejecucién del plan, grado
de cumplimiento de los objetivos marcados, personas beneficiarias.

Evaluacién de proceso: Se analizara la adecuacion de los recursos, métodos y
herramientas empleadas durante la ejecucién de acciones; las dificultades que
se han encontrado vy las soluciones adoptadas.

Evaluacidn de impacto: Valora los cambios, en términos de igualdad, que se han

producido en la entidad como resultado de la implantacién del Plan de Igualdad
(reduccion de desigualdades, cambios en el clima laboral o la imagen (interna y
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externa) de la empresa, incremento en la presencia equilibrada de mujeres y
hombres.

En la evaluacion final del Plan de Igualdad se deben tener en cuenta lo siguientes
aspectos:

= El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan de Igualdad.

= El nivel de correcciéon de las desigualdades detectadas en el Diagndstico de
Situaciodn inicial.

= El grado de consecucion de los resultados esperados.

= El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas.

= El grado de dificultad encontrado/percibido en el desarrollo de la acciones.

= Eltipo de dificultades y soluciones emprendidas.

= Los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan atendiendo a su
flexibilidad.

= El grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la entidad.

= Los cambios en la cultura de la entidad: cambio de actitudes del equipo directivo,
de la plantilla en general, en las practicas de RRHH, etc.

= La reduccién de los desequilibrios en la presencia de participacién de mujeres y
hombres.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de

|:||:||:|D Seguimiento y Evaluacién sera necesaria la disposicién, por parte de la

entidad, de la informacién estadistica, desagregada por sexos, y centro de

trabajo, establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una de las
medidas con la periodicidad correspondiente.

En base a la evaluacion realizada, la Comision de Seguimiento y Evaluacion formulara
propuestas de mejora y cambios a considerar y que deben incorporarse al Plan.
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03 Funcionamiento

La Comision de Seguimiento y Evaluacidon se reunirda cada trimestre con caracter
ordinario. Se podran celebrar reuniones extraordinarias siempre que sea requerida su
intervencién por cualquiera de las partes participantes, previa comunicacion escrita al
efecto indicando los puntos a tratar en el orden del dia. Dichas reuniones de la Comisién
de Seguimiento y Evaluacién se celebraran dentro del plazo que las circunstancias
aconsejen, en funcidn de la importancia del asunto, que en ningln caso excedera de los
30 dias siguientes a la recepcidn de la solicitud de reunién.

La Comision se entenderd validamente constituida cuando a ella asista, presente o
representada, la mayoria absoluta de cada representacion, pudiendo las partes acudir
asistidas de las/los asesoras/es que estimen convenientes.

Los acuerdos de la Comisién para su validez requeriran del voto favorable de la mayoria
absoluta de cada una de las dos representaciones. En el supuesto de que el informe de
seguimiento plantee la necesidad de introducir adaptaciones o modificaciones en algun
aspecto relacionado con la ejecucién del Plan, se informara a la Comisiéon Negociadora.

E\Eg Medios

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento y
Evaluacién, la entidad se compromete a facilitar los medios necesarios, en especial:

0 Lugar adecuado para celebrar reuniones

0 Material preciso para ellas

0 Aportar informacién estadistica, desagregada por sexo, establecida en criterios
de seguimiento acordados para cada una de las medidas con la periodicidad
correspondiente.

La persona responsable-coordinadora designada sera la que facilite los medios
adecuados, con el fin de posibilitar un trabajo eficiente de la Comisién.

=

Resolucion de conflictos

Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecuciéon de un acuerdo,
requiriéndose la mayoria de cada una de las partes para la adopcién de acuerdos, tanto
parciales como totales. En todo caso, dicho acuerdo requerira la conformidad de la
mayoria de la representacién de las personas que componen cada una de las partes en
la Comision.

En caso de desacuerdo, la Comisién podra acudir a los procedimientos y érganos de
solucién autdnoma de conflictos, si asi se acuerda, previa intervencién de la comisiéon
paritaria del convenio correspondiente, cuando en el mismo se haya previsto para estos
Casos.
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04 Procedimiento de modificacion

Este Plan de Igualdad tendrd una vigencia de tres afios, desde enero 2023 hasta
diciembre 2025, y se hara un seguimiento trimestral con caracter ordinario.

Se revisard el Plan de Igualdad en caso de que concurran las siguientes circunstancias:

1. Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacion.

2. Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccién
de Trabajo y Seguridad Social.

3. En los supuestos de fusion, absorcidn, transmisién o modificacion del estatus
juridico de la empresa.

4. Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la
empresa, sus métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas
las inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones
de trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de situacion que haya
servido de base para su elaboracion.

5. Cuando una resolucidn judicial condene a la empresa por discriminacion directa
o indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan
de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

Esta revisién implicara la actualizacién del diagndstico, asi como de los retos y objetivos
del Plan de Igualdad, en la medida necesaria.

Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecuciéon de un acuerdo,
requiriéndose la mayoria de cada una de las partes para la adopcién de acuerdos, tanto
parciales como totales. En todo caso, dicho acuerdo requerira la conformidad de la
mayoria de la representacién de las personas que componen cada una de las partes en
la Comision.

En caso de desacuerdo, la Comisién podra acudir a los procedimientos y érganos de
solucién autdnoma de conflictos, si asi se acuerda, previa intervencién de la comision
paritaria del convenio correspondiente, cuando en el mismo se haya previsto para estos
casos.
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PLAN DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL
Y POR RAZON DE SEXO
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1.- DECLARACION DE PRINCIPIOS

En fecha 18 de Diciembre de 2016 el Consejo Directivo de AIMEN , como mds alto érgano de
Gobierno de la Asociacién aprobé una POLITICA DE ACTUACION FRENTE AL ACOSO EN EL
TRABAJO Y EL ACOSO SEXUAL, difundida entre los miembros de la organizacién, en la cual
expresaba su absoluto rechazo a todas las situaciones que conllevasen acoso sexual, acoso
moral o mobbing, o aquel en razén de sexo, raza, religion, edad, nacionalidad u orientacién
sexual; exigiendo una conducta irreprochable de y hacia todos los miembros de la asociacién
y terceros con los que se relaciona, con respeto absoluto a los derechos fundamentales de la
persona y dignidad del ser humano.

En la misma senda, con el presente protocolo, AIMEN manifiesta su tolerancia cero ante la
concurrencia en toda su organizacién de conductas constitutivas de acoso sexual, acoso moral
o mobbing, acoso por razén de sexo o acoso por orientacion sexual, identidad y/o expresion
de género, o acoso por razones de raza, religion, edad o nacionalidad, considerandolas en
todo caso como inaceptables, independientemente de quien resulte ser la persona victima o
acosadora.

Con el objetivo de prevenir conductas de acoso y garantizar los derechos de las personas, los
principios con los que la empresa y la representacion de las personas trabajadoras se
comprometen en desarrollo de los procedimientos previstos en este Protocolo, serdn los
siguientes:

PRINCIPIOS ORIENTADOS A PREVENIR CONDUCTAS DE ACOSO:

No tolerancia con el acoso: este principio, que implica la no transigencia con cualquier
conducta irrespetuosa o de cualquier tipo de acoso en el centro, esta directamente vinculado
a la prevencidn de los riesgos derivados del trabajo, con todas las consecuencias en materia
de derechos y obligaciones que una proteccién eficaz en materia de seguridad y salud en el
trabajo supone para las personas trabajadoras y las empresas.

No discriminacion e igualdad de trato: este principio se traduce, por una banda, en el
compromiso de la empresa y de las personas trabajadoras con el trato correcto y digno, que
respete la intimidad y la integridad fisica y moral, y, por otra, el rechazo publico y compartido
de tratos degradantes, humillantes u ofensivos, basados en cualquier razén, ya sea por
nacimiento, raza, sexo, religion, orientacién afectivo sexual o la identidad de género, idioma,
opinidn o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social, incluida su condicion
laboral.

Cooperacion: el principio de cooperacién supone un compromiso de la empresa y de las
personas trabajadoras con el personal contratado, subcontratado o puesto a disposicién por
empresas de trabajo temporal, el de colaborar en la prevencion de las situaciones de violencia
y acoso que pudieran afectar a estas personas en el centro de trabajo, adoptando con este fin
todas las medidas necesarias, tanto organizativas como de formacién, informacién y
sensibilizacion.

PRINCIPIOS QUE DEBEN REGIR LA APLICACION DEL PROCEDIMIENTO DE INVESTIGACION
PREVISTO EN EL PRESENTE PROTOCOLO:

Informacion y transparencia: este principio se traduce en el necesario conocimiento de los
procedimientos de investigacién de conductas de acoso, asi como las medidas dirigidas a su
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prevencion, por parte de todas las personas trabajadoras, tanto las integradas en el cuadro de
personal de la empresa titular del presente Protocolo, como las integradas en los de las
contratas, subcontratas y empresas de trabajo temporal, y la todos los niveles jerarquicos de
dichas mercantiles.

Celeridad y eficacia: el cumplimiento de este principio supone que los procedimientos
regulados en este Protocolo deberan iniciarse y desarrollarse sin dilaciones indebidas, sean
éstas imputables a una insuficiente asignacion de medios humanos y materiales o a otras
razones, y que las resoluciones alcanzadas deberan aplicarse inmediatamente, salvo que se
establezcan en estas, plazos concretos diferentes.

Respecto a los derechos fundamentales de las personas: en la aplicacion de los
procedimientos de investigacién en las situaciones de violencia y acoso se salvaguardaran los
derechos de las personas afectadas en el necesario contexto de prudencia y confidencialidad.
Contradiccidn: la salvaguardia de este principio implicara dos garantias. La primera, la de que
serd objeto de investigacién cualquier queja presentada por trabajadoras y trabajadores que
se consideren objeto de acoso; la segunda, la que supone que la persona que pueda ser objeto
de la resolucién que ponga fin a los procedimientos regulados en este Protocolo debera ser
escuchada en el seno de éstos.

Imparcialidad y objetividad: en aplicacion de los procedimientos de prevencién e
investigacion del acoso se garantizard la ausencia de favoritismos e intereses personales en
las personas instructoras, y que las decisiones sean tomadas atendiendo a criterios objetivos,
sin influencias de juicos, perjuicios o tratos diferenciados por razones no apropiadas.
Confidencialidad: todas las denuncias que se presenten en el ambito del procedimiento de
investigacion regulado en el presente Protocolo seran tratadas con la maxima seriedad y
respeto, garantizando la confidencialidad.

Indemnidad: en ningln caso podran derivarse represalias derivadas de la investigacidén en
curso o de los resultados de esta contra el personal afectado o involucrado.

2.- OBJETIVOS
El objetivo general de este protocolo es doble:

Por un lado, promover condiciones de trabajo que eviten el acoso en cualquiera de sus
modalidades.

Por otro, establecer un procedimiento comun de actuacién ante situaciones que pudieran
constituir cualquiera de las modalidades de acoso, con la finalidad explicita de prever, evitar
y erradicar este tipo de conductas en el entorno laboral.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

1. Formar, informar, sensibilizar y concienciar a las personas trabajadoras de esta empresa,
en materia de acoso sexual, por razdn de sexo, orientacién sexual e identidad de género,
mostrando las pautas para que puedan identificarse dichas situaciones, para preveniry
evitar que se produzcan.

2. Definir medidas preventivas que eliminen y, en su caso, reduzcan el riesgo de conductas
de acoso.

3. Definir y establecer procedimientos claros y precisos para tratar a estas situaciones de
forma efectiva e integral una vez que se produzcan.
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4. Disponer de las medidas necesarias o de una organizacion especifica para atender ay
resolver los casos que se produzcan.

5. Dotar a todo el personal de la empresa de adecuada informacidn, para afrontar cualquier
situacion de acoso que le afecte o de la que tenga conocimiento.

6. Garantizar la seguridad, la integridad, la confidencialidad y la dignidad de las personas
afectadas.

7. Garantizar la aplicacion de las medidas que en cada caso procedan para la proteccion de
las victimas, incluidas las medidas preventivas que sean necesarias.

8. Finalizar con el acoso y, si es necesario, aplicar las medidas sancionadoras que
correspondan.

9. Mantener actualizado el protocolo y hacer las correspondientes revisiones periddicas.

3.- AMBITO DE APLICACION

Las personas protegidas por el presente Protocolo seran todas las que prestan servicios para
la empresa, asi como los trabajadores y trabajadoras que lo hagan en sus instalaciones o
centros de trabajo, bien por cuenta de otras empresas contratistas o subcontratistas, bien por
cuenta de empresas de trabajo temporal.

El protocolo incluird asimismo:

- Medidas de apoyo y proteccidn para la defensa de los derechos e intereses de las personas
trabajadoras expuestas en el parrafo anterior cuando el agresor/a no pertenencia a la
empresa.

- Medidas para el analisis y tratamiento de conductas por parte de personas trabajadoras de
la empresa que afecten a personas ajenas a ella.

El protocolo se aplicara ademas a la violencia y el acoso acaecidos en relacién con el trabajo y
como resultado del mismo, y en ese sentido se entiende aplicable a las situaciones que se den
en cualquiera de las ubicaciones o medios siguientes:

a) En el lugar de trabajo, incluidos los espacios publicos o privados que sean parte del mismo.

b) En el lugar donde se realice cualquier gestion econémica relacionada con la actividad
laboral, en los de comida y/o descanso, en las instalaciones sanitarias y de aseo y en los
vestuarios.

c) En los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo, en los desplazamientos, viajes,
alojamiento, eventos o actividades de formacidn o sociales relacionadas con el trabajo.

d) En el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las
realizadas por medio de las tecnologias de la informacién y la comunicacién.

4.- DEFINICION Y TIPOLOGIAS DE ACOSO

4.1 ACOSO SEXUAL

Constituye ACOSO SEXUAL cualquier comportamiento, verbal, no verbal o fisico, no
consentido de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra
la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil,
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humillante, degradante u ofensiva. Se entenderd creado dicho entorno con base en un simple
hecho aislado, sin que se requiera una reiteracidn o caracter sistematico en la conducta
calificada.
El acoso sexual tiene diferentes manifestaciones:
e Descendiente o ascendiente (puede ejercerse tanto por parte de quien tiene
superioridad jerarquica como por parte de otro trabajador o trabajadora).
e Horizontal (el autor o autora y la victima no tienen relacién jerarquica).
e Por parte de la clientela o terceras personas relacionadas con la victima por causa de
trabajo.

Entre otras, seglin el contexto, la intencionalidad y/o el resultado, podrian constituir
conductas de acoso sexual, las siguientes:

e Requerimiento de favores sexuales. Comentarios e insinuaciones obscenas.

e Sugerencias de tipo sexual acompafiadas de promesas explicitas o implicitas de un
trato preferente si se accede al requerimiento o bien de amenazas en caso de no
acceder.

e Contacto fisico de cardcter sexual, generalmente acompafiado de comentarios o
gestos ofensivos no deseados por la persona acosada, sin empleo de fuerza o
intimidacion.

e Proposiciones sexuales, insultos, amenazas.

e Agresiones sexuales, uso de la fuerza para intimidar y obtener favores sexuales.

e |nvitaciones impudicas o comprometedoras o uso de material pornografico en el
centro de trabajo.

e Bromas sobre el sexo o abuso del lenguaje con comentarios sobre el cuerpo,
apariencia, opcién sexual, estado civil etc.

e Cualquier incursiéon en la intimidad o en el espacio fisico (tocamientos, pellizcos,
caricias, palmadas, rozamientos, silbidos...) no deseada.

e Difundir rumores sobre la vida sexual de una persona.

e Llamadas telefénicas, envio de correos electrénicos, imagenes, videos, cartas o
mensajes no deseados, ofensivos, con contenido sexual o que propongan, inciten o
fuercen a mantener relaciones sexuales.

e Colocar chistes, fotos, calendarios sexualmente explicitos en internet, en la oficina o
fondo de pantalla del PC que atenten contra la dignidad de la persona.

4.2. VIOLENCIA Y ACOSO POR RAZON DE SEXO O IDENTIDAD DE GENERO

Se considera violencia y acoso por razén de género la violencia y el acoso que van a dirigidos
contra las personas por razén de su sexo o género, o que afectan de manera desproporcionada
a personas de un sexo o género determinado, e incluye el acoso sexual. En el mismo articulo
1.2, el convenio contempla que, sin perjuicio de las definiciones anteriores, la violencia y el
acoso pueden definirse en la legislacion nacional como un concepto Unico o como conceptos
separados.

Se considera acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo
de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y crear un entorno
intimidatorio, hostil, humillante, degradante u ofensivo.
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Se incluye todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad.

Se considera acoso por razéon de identidad de género cualquier acto de discriminacion,
marginacion, rechazo o accion violenta contra una persona debido a su orientacién sexual o
cambios en la identidad de género.

En general, constituyen acoso por razon de identidad de género el uso de conductas
discriminatorias por el hecho de ser mujer u hombre, por identificarse como persona lesbiana,
gay, transgénero, bisexual o intersexual (que pueden ser en forma de dibujos, mensajes,
burlas, chistes, comentarios sobre la apariencia o condicion, humillaciones, insultos,
marginacion, prohibiciones, acoso, agresiones), o por razéon de maternidad o de embarazo.

Entre otras, seglin el contexto, la intencionalidad y/o el resultado, podrian constituir
conductas por razén de sexo o identidad de género, las siguientes:

e Realizar bromas y comentarios sobre las personas que asumen tareas que
tradicionalmente fueron desarrolladas por personas del otro sexo.

e Uso de formas denigrantes u ofensivas para dirigirse a personas de un determinado
sexo.

e Utilizacién de humor sexista.

e Ridiculizar y despreciar las capacidades, habilidades y potencial intelectual.

e Evaluar el trabajo de las personas con menosprecio, de forma injusto o de forma

e enla misma, en funcidn de su sexo o de su inclinacidn sexual.

e Hacer insinuaciones, comentar o difundir imagenes sobre la vida intima o sexual

e de una persona para dafiar su imagen y/o reputacion profesional.

e Hacer insinuaciones, comentar o difundir imagenes sobre la orientacion sexual de una
persona trabajadora.

e Utilizar humor transfobo, intérfobo, homéfobo, lesbéfobo el bifobo en el dmbito
laboral que resulte ofensivo para la parte receptora.

e Negarse a nombrar a una persona trans como ella quiera o utilizar deliberadamente
articulos o pronombres no correspondientes con el género con el que se identifique.

e Expulsar y/o cuestionar las personas con identidades de género no normativas por
estar en un bafio/vestuario determinado.

4.3. ACOSO DISCRIMINATORIO

Constituye acoso cualquier conducta realizada por razén de alguna de las causas de
discriminacion, con el objetivo o consecuencia de atentar contra la dignidad de una persona
o grupo en la que se integra y de crear una entorno intimidatoria, hostil, degradante,
humillante u ofensiva.

Integran la definicion de acoso discriminatorio todas aquellas decisiones que impliquen
discriminaciones directas o indirectas desfavorables por razén de edad o discapacidad o
favorables o adversas en materia de retribuciones, jornadas, formacién, promocién y demas
condiciones de trabajo, por circunstancias de sexo, origen, incluido el racial o étnico, estado
civil, condicién social, religion o convicciones, ideas politicas, orientacién sexual, adhesion o
no a sindicatos y a los sus acuerdos, vinculos de parentesco con otros trabajadores o
trabajadoras en la empresa o lengua dentro del Estado espafiol, asi como las decisiones que
supongan un trato desfavorable de los trabajadores o trabajadoras como reaccién ante la su
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participacién en un conflicto colectivo o huelga, una reclamacién efectuada en la empresa o
ante una accién administrativa o judicial destinada a exigir el cumplimiento del principio de
igualdad de trato y no discriminacién.

Entre otras, seglin el contexto, la intencionalidad y/o el resultado, podrian constituir
conductas de acoso discriminatorio, siempre que estén conectadas con una de las
caracteristicas de la persona trabajadora recogidas en el parrafo anterior, entre otras, las
siguientes:

e Juzgar el desempeiio del puesto de trabajo de forma ofensivo.

e Burlarse de las discapacidades de la persona trabajadora.

e Atacar a las creencias politicas o religiosas de la persona trabajadora.

e Atacar la nacionalidad, origen o etnia de la persona trabajadora.

e Ataques por motivos sindicales.

e Ataques por la edad o estado civil.

e Modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo sin causay sin seguir el
procedimiento legalmente establecido.

e Conductas despdticas dirigidas indiscriminadamente a varios trabajadores/as.

e Ofensas puntuales y sucesivas dirigidas por varios sujetos sin coordinacién entre ellos
con un origen en sus caracteristicas personales.

e Amonestaciones con descualificacién por no realizar bien su trabajo.

4.4. ACOSO MORAL (MOBBING)

Segun la Nota Técnica de Prevencion num. 854 del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene
en el Trabajo, el acoso moral es la situacidn en la que una persona o grupo de personas ejercen
una violencia psicoldgica extrema, de forma sistematica, durante un tiempo prolongado,
sobre otra persona en el lugar de trabajo. Es toda conducta, practica o comportamiento,
realizado de modo sistematico o recurrente en el seno de una relacién de trabajo que
suponga, directa o indirectamente, un menoscabo o atentado contra la dignidad de la persona
trabajadora, a la que se intenta someter emocional y psicolégicamente de forma violenta u
hostil, y que persigue anular su capacidad, promocién profesional o su permanencia en el
puesto de trabajo, y que le afecta negativamente al entorno laboral. Este tipo de acoso, puede
por lo tanto darse, de hombre a mujer, de hombre a hombre, de mujer a hombre y de mujer
la mujer.

Es necesario afiadir, en este apartado, la definicion de violencia y acoso en el mundo del
trabajo, que se entiende como el conjunto de comportamientos y practicas inaceptables, o de
amenazas de tales comportamientos y practicas, ya sea que se manifiesten una sola vez o de
manera repetida, que tengan por objeto, que causen o sean susceptibles de causar, un dafio
fisico, psicolégico, sexual o ademas, e incluye la violencia y el acoso por razon de género.

Entre otras, seglin el contexto, la intencionalidad y/o el resultado, podrian constituir
conductas de acoso moral, las siguientes:

e Dejar el trabajador o trabajadora de forma continuada sin ocupacién efectiva o
incomunicado/a sin causa alguna que lo justifique.

e Dictar 6rdenes de imposible cumplimiento con los medios que se le asignan.

e QOcupacion en tareas inutiles o que no tienen valor productivo.
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e Acciones de represalia frente a quien formulé alguna queja, denuncia o demanda
frente a la empresa o que colaboraron con la persona que reclamé.

e Insultar o menospreciar repetidamente a un trabajador o trabajadora.

e Reprender reiteradamente el trabajador o trabajadora ante de otras personas.

e Difundir rumores falsos sobre su trabajo o vida privada.

e Asignar tareas o trabajos por bajo de la capacidad profesional o competencias de la
persona.

e Realizar conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar decisiones restrictivas o
limitativas sobre el acceso de la persona al empleo o a su continuidad en éste, a la
formacién profesional, las retribuciones o cualquier otra materia relacionada con las
condiciones de trabajo.

e Asignar un trabajo de responsabilidad inferior a su capacidad o categoria profesional.

e Atribuir tareas sin sentido, imposibles de lograr o con plazos irracionales.

o Impedir deliberadamente su acceso a los medios adecuados para realizar su trabajo
(informacidn, documentos, equipamiento etc.)

o Denegarle arbitrariamente permisos o licencias a las que tiene derecho.

4.5. DISCRIMINACION DIRECTA E INDIRECTA

a) Discriminacion directa: es la situacion en la que se encuentra una persona o grupo en que
se integra que sea, fuera o pudiera ser tratada de manera menos favorable que otras en
situacion andloga o comparable por razdn de las causas previstas en el apartado 1 del articulo
2 (nacionalidad, nacimiento, origen racial o étnico, sexo, religién, conviccién u opinién, edad,
discapacidad, orientacién o identidad sexual, expresién de género, enfermedad o condicidn
de salud, estado seroldgico y/o predisposicion genética a sufrir patologias y trastornos,
lengua, situacion socioecondmica, o cualquier otra condicidon o circunstancia personal o
social).

Se considerara discriminacion directa la denegacién de ajustes razonables a las personas con
discapacidad. A ese efecto, se entiende por ajustes razonables las modificaciones vy
adaptaciones necesarias y adecuadas del medio ambiente fisico, social y actitudinal que no
impongan una carga desproporcionada o indebida, cuando se requieran en un caso particular
de manera eficaz y practica, para facilitar la accesibilidad y la participacién y garantizar a las
personas con discapacidad el disfrute o ejercicio, en igualdad de condiciones con las demas,
de todos los derechos.

b) Discriminaciéon indirecta: se produce cuando una disposicion, criterio o practica
aparentemente neutros ocasiona o puede ocasionar a una o varias personas una desventaja
particular con respecto a otras por razon de las causas previstas en el apartado 1 del articulo
2 (nacionalidad, nacimiento, origen racial o étnico, sexo, religién, conviccién u opinién, edad,
discapacidad, orientacién o identidad sexual, expresidon de género, enfermedad o condicion
de salud, estado seroldgico y/o predisposicion genética a sufrir patologias y trastornos,
lengua, situacidn socioecondmica, o cualquier otra condicidon o circunstancia personal o
social).
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4.6 DISCRIMINACION POR ASOCIACION Y DISCRIMINACION POR ERROR

a) Discriminacion por asociacién: cuando una persona o grupo en la que se integra, debido a
su relacién con otra sobre la que concurra alguna de las causas previstas en el apartado
primero del articulo 2 de esta Ley, es objeto de un trato discriminatorio.

b) Discriminacidén por error: es aquella que se funda en una apreciacion incorrecta acerca de
las caracteristicas de la persona o personas discriminadas.

4.7. DISCRIMINACION MULTIPLE E INTERSECCIONAL

a) Discriminacion multiple: cuando una persona es discriminada de manera simultdnea o
consecutiva por dos 0 mas causas de las previstas.

b) Discriminacién interseccional: cuando concurren o interactian diversas causas de las
previstas, generando una forma especifica de discriminacion.

En supuestos de discriminacion multiple e interseccional:

1. La motivacién de la diferencia de trato, en los términos del apartado segundo del articulo
4, debe darse en relacién con cada uno de los motivos de discriminacion.

2. Las medidas de accién positiva contempladas en el apartado 7 de este articulo deberdn
atender a la concurrencia de las diferentes causas de discriminacion.

4.8. INDUCCION, ORDEN O INSTRUCCION DE DISCRIMINAR

Es discriminatoria toda induccidén, orden o instruccidn de discriminar por cualquiera de las
causas establecidas. La induccidn ha de ser concreta, directa y eficaz para hacer surgir en otra
persona una actuacidn discriminatoria.

4.9. ACOSO CIBERNETICO EN EL MUNDO DEL TRABAJO

Se considera acoso cibernético en el mundo del trabajo cualquier forma de comportamiento
agresivo contra una persona o grupo de personas, a través de las tecnologias de la informacidn
y las comunicaciones (TIC), en el entorno de trabajo.

5.- MEDIDAS PREVENTIVAS

El estabelecimiento de cualquier medida tendente a evitar que se produzcan posibles
situaciones de violencia y acoso laboral debe partir necesariamente del principio de que todas
las personas tienen derecho al respecto de su intimidad, a la debida consideracion de su
dignidad y a la no discriminacién en las relaciones laborales (articulos 4 y 17 del Estatuto de
los trabajadores).

El Convenio 190 de la OIT impone una serie de obligaciones, entre las que destacan las
siguientes:

e Una politica del lugar de trabajo de "tolerancia cero" a la violencia y al acoso, que
defina con claridad los derechos y obligaciones de los trabajadores, que establezca
programas de prevencién, que prevea especial cuidado y privacidad en las
comunicaciones que hayan de ver con situaciones de violencia.
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e Establecimiento en las organizaciones de mecanismos de presentacién de denuncias e
investigacion, medidas de proteccion evitando represalias, informacidn, capacitacion
y adopciéon de medidas adecuadas.

Por otra parte, y en cumplimiento de lo previsto en los articulos 14 y 15 de la Ley de prevencién
de riesgos laborales que regulan el derecho de las y los trabajadores a una proteccién eficaz
en materia de seguridad y salud en el trabajo, se tendran en cuenta y se llevaran las
consideraciones y actuaciones siguientes:

Constituye una obligacién fundamental de la empresa, velar por la consecucién de un
ambiente de trabajo adecuado y libre de comportamientos no deseados que pudieran ser
constitutivos de acoso laboral, segun los términos contenidos en los apartados anteriores.

Por ello, y en cuanto se detecte una posible situacién de entorno conflictivo que pudiera
desembocar en una accidon de acoso hacia otras trabajadoras o trabajadores, adoptara las
medidas que considere necesarias en el ambito de su entorno de responsabilidad para evitar
que continuden las conductas susceptibles de desembocar en una situacion de acoso.

La empresa, con relacién al enfoque preventivo del protocolo, desarrollara las siguientes
medidas orientadas a evitar que surjan casos de acoso psicoldgico, acoso sexual y/o acoso por
razon de sexo, género o identidad. Estas medidas quedan clasificadas en torno a los siguientes
ambitos de actuacion:

a) La sensibilizacion, informacion y formacién

b) Los modelos de gestidn en la organizacion

5.1 LA SENSIBILIZACION, INFORMACION Y FORMACION

Con el fin de que todo el personal conozca la posicion de la empresa y de trasladar toda la
informacién a la organizaciédn se compromete a realizar acciones de informacién y
sensibilizacién, informacién y formacién:

1.Sensibilizar al personal tanto en la definicidn y formas de manifestacién de los diferentes
tipos de acoso, como en los procedimientos de actuacién determinados en este protocolo,
caso de producirse. Asi, se informara oficialmente de la existencia del protocolo a través del
correo electrénico y de una circular que se colgara en el tablén de anuncios.

2. Divulgar los principios enunciados de no tolerar estas conductas. Se emplearan, de ser
necesarias, las medidas disciplinarias previstas en la legislacion laboral de aplicacién y el
principio de corresponsabilidad en la vigilancia de los comportamientos laborales, con
especial encomienda a mandos y personal directivo.

3. Difundir el presente protocolo, para conocimiento de todo el personal y su representacion
legal. Asi, al objeto de prevenir, desalentar y evitar comportamientos de acoso, se divulgara
lo mas ampliamente posible dentro y fuera de la empresa el contenido de éste (incluidas las
empresas subcontratadas y empresas de trabajo temporal). Se facilitard una copia del
presente Protocolo a las trabajadoras y trabajadores de nuevo ingreso.

4. Contar con una organizacion del trabajo que no sea susceptible de producir situaciones de
violencia y acoso, para lo que se realizaran las evaluaciones de riesgos teniendo en cuenta los
riesgos psicosociales, se analizara la carga de trabajo y su distribucion entre las trabajadoras
y trabajadores, asi como cualquier accion encaminada a mantener un buen clima laboral.
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5. Se aportard a todo el personal el protocolo de prevenciéon y actuacién con una circular que
muestre como puede detectarse una situacién de acoso e informar sobre los derechos y
recursos con los que cuenta el personal.

6. Se organizara una reunién de presentacion del protocolo a todo el personal, donde se le
explique sus derechos, reglamentos y las leyes que lo protegen, las sanciones establecidas y
el procedimiento para formular quejas y denuncias.

7. Se realizara un seguimiento periddico de las denuncias para conocer la incidencia de este
tipo de conductas en la empresa y las caracteristicas que presenta

5.2 LOS MODELOS DE GESTION EN LA ORGANIZACION

Sin perjuicio, en lo que le afectare, de lo que se sefialard mas tarde en el punto 9 de este
protocolo respecto el Sistema de Informacion Interno de AIMEN, Para prevenir y evitar las
situaciones de violencia y acoso en el trabajo, la empresa realizard la evaluacién de riesgos
psicosociales dentro del marco de la gestidn de prevencion de riesgos en la empresa. Asi:

e La evaluacion de riesgos psicosociales consistira en un analisis de los factores
organizativos (o de riesgo psicosocial) que puedan ser fuente y origen de conductas de
acoso moral, de tal modo que reduciendo tales factores se haga mas dificil el paso a
situaciones de conflicto.

e La evaluacion de riesgos debe identificar también los factores que pueden causar
estrés o violencia (incluido en este concepto el acoso y la violencia sexista) y tomar
todas las medidas necesarias para prevenirlos.

e Actualizara los datos obtenidos en funcidon de las variaciones en las incidencias
periddicas para poder analizar su desarrollo en funcién del tiempo y de la efectividad
de las campafias contra el acoso.

e Definird claramente los objetivos de cada departamento o area, asi como las tareas
necesarias para su consecucion, de tal modo que todas las personas del cuadro de
personal conozcan exactamente cuales son sus funciones.

e La empresa pondra los medios a su alcance para mantener un buen clima laboral y de
motivacion para las personas trabajadoras.

e Realizara entrevistas y encuestas al personal para conocer el clima laboral y prevera
medidas correctoras en caso de deteccién de debilidades.

e Realizard entrevistas a las personas que dejen la organizacién por voluntad propia para
conocer cudles fueron los motivos.

e Realizara el seguimiento de los casos de baja laboral.

e Habilitard un sistema informatico por el cual el personal pueda presentar
andénimamente sus quejas y propuestas de mejora del protocolo.

e Cuando se detecten conductas no admitidas en un determinado colectivo o equipo de
trabajo, la direccién de la empresa se dirigird inmediatamente a la persona
responsable de este colectivo/equipo, con el fin de informarlo sobre la situacién
detectada, las obligaciones que deben respetarse y las consecuencias que se derivan
de su incumplimiento, y proceder a poner en marcha el protocolo acordado.
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6.- FORMACION
La Direccidén de la empresa se compromete a que su personal reciba una formacién especifica
gue garantice la prevencidn y resolucién eficaz de los problemas.

Las acciones de sensibilizacidn, informacion y formacidn perseguirdn los siguientes objetivos:

Facilitar que mujeres y hombres tomen conciencia de su comportamiento y asuman
su responsabilidad, evitando aquellas acciones que puedan resultar ofensivas,
discriminatorias y/o abusivas.

Hacer a todo el mundo consciente de su responsabilidad en la construccién de un
entorno de trabajo respetuoso, especialmente a las personas con responsabilidad.
Promover un cambio en las actitudes en relacidn con el rol de las mujeres en el trabajo.
Es necesario que todo el mundo tenga claro que tienen que ser evitados aquellos
comportamientos que puedan conllevar que una persona se sienta incobmoda o
excluida, o que la sitien en un nivel de desigualdad.

Construir un lenguaje que transmita ideas de equilibrio e igualdad entre hombres y
mujeres y respetuosa con la diversidad afectiva y sexual.

Identificar una situacién de acoso y conocer el protocolo.

Con estos fines, la empresa promovera y ejecutara actividades formativas especificas que
se programaran para cada anualidad en el seno de la Comisién Negociadora/de
Seguimiento y Evaluacion:

Formar al personal que vaya a formar parte de la Comisién frente al acoso y sobre las
modalidades de acoso en el lugar de trabajo y los procedimientos contemplados en el
presente Protocolo para prevenir, detectar y erradicar las conductas que puedan ser
constitutivas de acoso, y para que en el caso de que ocurran, poder evaluarlas y
adoptar las medidas que correspondan. Se incluird formacidon en habilidades
comunicativas y de resolucién de conflictos. Ello sin perjuicio de lo que se indicara
respecto al Sistema de Informacién Interno de AIMEN mas adelante en este protocolo
Formar a las personas que vayan a ser nombradas asesoras para los casos especificos
de acoso sexual y acoso por razén de sexo e identidad de género.

Formacion a las personas responsables de equipos para capacitarlas en el
reconocimiento de los conflictos en origen y sobre las actuaciones a continuacién en
el caso de que se produzca alguna situacion que pueda ser constitutiva de acoso.
Formar e informar a todo el personal mediante la realizacién de jornadas y campafias
especificas sobre el contenido del protocolo: tipos y ejemplos de situaciones de
violencia y acoso, derechos y deberes, medidas cautelares, sanciones vy
responsabilidad de cada persona trabajadora.

7.- PROCEDIMIENTO DE RESOLUCION EN MATERIA DE VIOLENCIA Y/O ACOSO

En el caso de que se produzca una situacion de acoso en la empresa, existen dos vias de
resolucion: interna y externa. Utilizar una via de resolucion en ningun caso excluye la
posibilidad de utilizar también a otra.

La via interna se resolvera en el marco de la propia empresa.

Las vias de resolucion externas son la administrativa (Inspeccion de Trabajo) y la via judicial,
o, incluso la tramitacion que resulte pertinente por la Autoridad Independiente del
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Informante, actualmente pendiente de creacién, en caso de denuncia presentada
directamente ante la misma, conforme la Ley 2/2023.

El objetivo del procedimiento interno es investigar exhaustivamente los hechos, y resolver el
problema de una forma agil, con la finalidad de emitir un informe sobre la existencia o
inexistencia de evidencias ante una situacidon de acoso, asi como proponer medidas de
intervencion para la posterior adopcidn de las medidas de actuacidn necesarias, teniendo en
cuenta las evidencias, recomendaciones y propuestas de intervencion.

8.1 COMISION FRENTE AL ACOSO
Se constituye una COMISION FRENTE AL ACOSO3, de caracter paritario, designada de forma
consensuada entre la Direccién de la Asociacion y la Representacion Legal de los
Trabajadores?, si bien, existiendo Comité de Igualdad o Comité de seguimiento del Plan de
igualdad, esta comisidn frente al acoso podra ser nombrada por ese Comité® en caso de asi
decidirlo la Direccidn de AIMEN y RLT. Las personas designadas por la Direccion de AIMEN
debera previamente formar marte del Comité de Compliance de la Organizacién y, a su vez,
una de ellas, siendo la otra suplente, ser la encargada de la recepcion de las comunicaciones.
La Comision frente al Acoso, en la persona designada para la recepcidon de las quejas y
denuncias, y sin perjuicio de lo que se sefialard mds adelante en este protocolo respecto el
Sistema de Informacién Interno de AIMEN, serd el recurso de referencia para las victimas de
situaciones de acoso en AIMEN en esta materia
La Comision frente al Acoso debe actuar con total independencia de criterio y contara con
autonomia suficiente para afrontar aquellas situaciones que se les pongan de manifiesto.
La Comisién frente al Acoso deberd en todo caso actuar con absoluta discrecién y preservando
la confidencialidad respecto todas aquellas situaciones de las que llegue a ser conocedora, sin
perjuicio del procedimiento de actuacién que se recoge en el punto siguiente.
La Comision frente al Acoso salvaguardara los derechos de las partes intervinientes o
afectadas, en especial de las personas denunciantes y denunciadas, en los procedimientos de
actuacién que desarrolle, en especial los derechos al honor y la propia imagen, asi como los
relativos y protegidos por la normativa de proteccion de datos de caracter personal
La Comisidn frente al Acoso y sus miembros actuaran siempre bajo el principio de ausencia de
conflictos de interés, con obligacién de manifestar en todas aquellas ocasiones en que conozca
o sospeche que su actuacion puede verse influenciada por un conflicto de interés la existencia
de dicha circunstancia, sometiéndose a la decisidn que al respecto adopte la Comisién frente
al Acoso y, en tanto en cuanto no se produzca dicha decisidn, abstenerse de actuar en el caso
concreto
La Comisidn frente al Acoso debera salvaguardar, bajo el principio de confidencialidad, la
documentacidn que genere con ocasion del ejercicio de sus funciones, y en especial en cuanto
fuera necesario para:

- Acreditar el cumplimiento de sus funciones

- Acreditar la recepcién y estudio de todas las denuncias recibidas

- Acreditar que todos los supuestos de posibles conflictos de interés han sido estudiados

y resueltos

3 Esta Comision Frente al Acoso sera identificada, indiferentemente, en este texto como: Comision Frente al
Acoso, Comision Instructora, Comision de Investigacion, Comision de Seguimiento (o “la comision” en referencia
a las acepciones anteriores)

4 Comité de Empresa de AIMEN

5 AIMEN cuenta en este momento con Comision de seguimiento del Plan de Igualdad
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Acreditar que, en su caso, a los denunciados se les facilita su derecho de defensa
Acreditar que se ha seguido el procedimiento

Facilitar a la Comisiéon de Compliance aquella documentacién que le ha sido requerida
para el cumplimiento de las funciones de aquella en la prevencién de delitos®
Acreditar la cumplimentacidn correcta de todos sus informes

Sin perjuicio de lo que se describe en el punto siguiente, “procedimiento de actuacién”, serdn
funciones de la Comisidn frente al Acoso:

Recibir las denuncias, por la persona designada al efecto, sobre posibles situaciones
de acoso, y atender a las victimas

Investigar todos los casos planteados conforme el procedimiento de actuacion,
emitiendo informe final para traslado a la Direccion y resto de destinatarios, en su
caso, indicados en el procedimiento de actuacion

Recomendar la adopcién de medidas cautelares, en su caso, asi como aquellas que
considere tras el resultado de la investigacién

Colaborar con el Comité de Compliance de AIMEN, dentro de las funciones que este
ostenta

Cumplimiento de la ley y normativa en general que le aplique

La Comisidn se reunira con caracter ordinario en el Ultimo trimestre del ejercicio para evacuar
un informe recapitulativo de su actuacidn a lo largo del afio natural, y de forma extraordinaria
conforme lo contemplado en el procedimiento de actuacién, para el desarrollo de sus
funciones

La Comisién emitird un informe anual recapitulativo del trabajo realizado en el ejercicio, del
cual se dara traslado a la Direccidén de AIMEN, incluyendo en el mismo aquellas medidas que
propone implementar.

® Existiendo en AIMEN un Comité de Compliance y, encontrandose entre sus funciones como 06rgano
independiente y autdbnomo, la implantacién y mejora de un modelo de prevencion de delitos en la organizacion, el
Comité frente al Acoso colaborara y se coordinara con el mismo al fin de alcanzar de forma mas optima sus
respectivos objetivos, optimizando asimismo sus recursos
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8.2 PROCEDIMIENTO DE ACTUACION ante denuncia presentada por la victima
De manera esquematica las fases y plazos maximos para llevar a cabo el procedimiento de
actuacion ante una denuncia presentada por la victima, son las siguientes:

PRESENTACION DE SUGERENCIA , QUEJA o DENUNCIA

< DIRECCION

n RECEPCION POR LA PERSONA RESPONSABLE e
8o

3 ~

<
:
g3 RESPONSABLE DE RECEPCION “ANONIMIZA”
9 & DATOS PERSONALES Y TRASLADA AL COMITE @
3 s PARA REUNION Y ESTUDIO
L T
£ — W— . —
g 8 : Propuesta Medidas :
g % DECISION DE PERTINENCIA DE FASE PRELIMINAR _’: o _C_a:lt_ela_re_s_ !

w

o
§ S

w
il

°

FASE DE INVESTIGACION

INSTRUCCION Y AVERIGUACION DE
CIRCUNSTANCIAS POR LOS INSTRUCTORES
PREVIAMENTE DESIGNADOS

o T

PLAZO MAXIMO DE 10
DIAS LABORABLES
PRORROGABLE POR 3 MAS

DENUNCIA/QUEJA PRORROGABLE POR 3MAS

—t_ L TR :
SEGUIMIENTO

PLAZO
30 DIAS
NATURLE
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8.3 Composicion de la comision frente al acoso/comisién instructora para los casos de
acoso.

COMITE FRENTE AL ACOSO
INSTRUCTOR Y DE SEGUIMIENTO

Titular Suplente

Recibe Denuncias

DESIGNADO
EMPRESA DESIGNADO

EMPRESA
miembro del

miembro del

Comité de

Compliance de Comité de

AIMEN Compliance de
AIMEN

Asesor
Asesor

La Comision Frente al Acoso’ sera COMISION INSTRUCTORA Y DE SEGUIMIENTO
para casos de acoso sexual, acoso moral o aquel en razon de sexo u orientacion sexual, identidad
sexual, raza, religion, edad o nacionalidad, que esta formada por cuatro personas®, una de las
cuales sera el responsable de recepcidn de las denuncias.

En caso de ausencia por vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa legal, podra actuar de
suplente de cualquiera de las personas designadas como suplentes®.

Sin perjuicio de su actuacion colegiada como comité, a efectos de la fase de investigacion, entre
los designados por cada parte (empresa, RLT) se identificara un titular y un suplente. El titular,
designado por la Asociacién, a su vez serd el encargado de recepcion de las denuncias y
anonimizacion de datos personales para traslado a comité instructor y de seguimiento.

Con el fin de garantizar al maximo la confidencialidad de este procedimiento, las personas que
sean miembros de esta comision seran fijas, en tanto en cuanto miembros de la plantilla de
AIMEN.

La comision tendra una duracion de dos afios. Las personas indicadas que forman esta comision
instructora cumplirdn de manera exhaustiva la imparcialidad respecto a las partes afectadas, por
lo que en caso de concurrir algin tipo de parentesco por consanguinidad o afinidad con alguna
0 algunas de las personas afectadas por la investigacion, amistad intima, enemistad manifiesta
con las personas afectadas por el procedimiento o interés directo o indirecto en el proceso
concreto, deberan abstenerse de actuar. En caso de que, a pesar de la existencia de estas causas,
no se produjera la abstencién, podra solicitarse, por cualquiera de las personas afectadas por el
procedimiento, la recusacion de dicha persona o personas de la comision. A tales efectos, los
miembros, contemporaneamente a su nombramiento, firmaran compromiso de confidencialidad
y de comunicacidn y abstencion en caso de conflicto de interés.

Los instructores podran ser asesorados por profesionales independientes libremente designados.

" A lo largo del presente documento, la Comisién frente al Acoso podra ser denominada como Comisién
Instructora, Comisién de Seguimiento o Comision de Investigacion

& VVer anexo | de nombramiento

% Ver anexo | de nombramiento
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Adicionalmente, esta comision, ya sea por acuerdo propio o por solicitud de alguna de las
personas afectadas y que admita la Comision, podra solicitar la contratacion de una persona
experta externa que podra acompariarlos en la instruccion del procedimiento, a efectos de lo
cual cursaran la correspondiente peticion a la Direccion de AIMEN para su placet y provision
de fondos para la contratacion.

Esta comision se reunird en el plazo méximo de 3 dias laborables a la fecha de recepcion de
una queja, denuncia o conocimiento de un comportamiento inadecuado, de conformidad con el
procedimiento establecido en el presente protocolo para su presentacion.

Con caracter previo a esta reunion, el miembro de la comision encargado de la recepcion de las
denuncias anonimizara datos personales de aquella para el primer estudio por parte de la
comision. Estudiado por la comision el asunto, tanto para el caso de proceder a la realizacion
de la Fase Preliminar, como para las labores de investigacion, en caso de no proceder aquella
primera o resultar al final necesario, se revelaran aquellos datos personales del expediente al
instructor/investigador, que haya de intervenir por parte de la RLT. En caso de intervenir
suplentes, en razon a conflicto de interés manifestado por el titular, se revelaran al sustituto
dichos datos de caracter personal.

En el seno de la comision se investigara, inmediata y minuciosamente, cualquier denuncia,
comunicacion, queja o informe sobre un comportamiento susceptible de ser considerado acoso
sexual o por razon de sexo. Las quejas, denuncias e investigaciones se trataran de manera
absolutamente confidencial, de forma coherente con la necesidad de investigar y adoptar
medidas correctivas, teniendo en cuenta que puede afectar directamente a la intimidad y
honorabilidad de las personas. Toda denuncia dara lugar a un informe final.

8.4 El inicio del procedimiento: La queja o denuncia. Sugerencias recibidas

Se nombra en la Organizacion'® una persona, integrante de la Comision Frente al Acoso
encargada de recepcionar, gestionar y tramitar cualquier queja o denuncia que, conforme a este
protocolo, pueda interponerse por la victima del acoso.

Las personas trabajadoras deben saber que, salvo dolo o mala fel, no seran sancionadas por
activar el protocolo. En caso de hacerlo, al interponer cualquier reclamacion esta tendra
presuncion de veracidad y sera gestionada por la persona a la que se acaba de hacer referencia.?
Las denuncias seran secretas, pudiendo plantearse de forma anénima, o confidencial. AIMEN
garantizara en todo caso la confidencialidad de las partes afectadas.

A fin de garantizar la confidencialidad de cualquier sugerencia, denuncia 0 comunicacion de
situacion de acoso, AIMEN habilita una plataforma suministrada por entidad de prestigio®® a la
que solo tendra acceso la persona encargada de tramitar la queja, y cuyo objeto es Unica y
exclusivamente la presentacion de este tipo de denuncias o sugerencias!*. Todo ello sin

10 Ver anexo | de nombramientos. Esta persona necesariamente formara parte del Comité de Compliance de
AIMEN

1 Implica intencién consciente de presentar una denuncia falsa o intencién de dafiar a un tercero o a la
Organizacién con la presentacion de quejas o denuncias falsas o falseando conscientemente los datos que facilita
en la misma. El error en el relato de los hechos o la consideracion por el denunciante de hechos como acoso o
simplemente reprochables, en tanto en cuanto no realizado con mala fe, no son sancionables

2 En caso de denuncias en las que la comision considere falsas y/o que se han realizado con intencidn torticera o
animo de perjudicar al denunciado mediante afirmaciones falsas o tergiversadas, o simplemente constituyan
denuncia conscientemente falsa de una presunta situacion de acoso, la comision asi lo reflejara en su informe, del
gue se daréa traslado a la Direccion y Comité de Compliance, para la adopcion, en su caso, de las medidas oportunas.
13 Actualmente la plataforma citada responde a la denominacion comercial de Canal Responsable, comercializada
por la Entidad MARCA FRANCA (B70360342-C/ Costa Rica 5, 2° B2-A Corufia (15004), A Corufia, Espafia), la
cual garantiza el cumplimiento de la Directiva 2019/1937 Del Parlamento Europeo y del Consejo ("proteccion del
confidente™) y la Directiva 2016/2102 sobre comunicacién de incidencias en materia de accesibilidad .

14 Se anexa a este protocolo manual de uso de la actual plataforma
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perjuicio de poder aceptar igualmente las quejas o denuncias que puedan presentarse de forma
secreta, por escrito y en sobre cerrado dirigido a la comision instructora, a efectos de lo cual
se habilitaran dos buzones, uno en cada una de las dos sedes de la Organizacién en O Porrifio.
Dichos buzones deberan ser lo suficientemente seguros, en cuanto su ubicacion y seguridad
fisica. La persona encargada de recepcionar las comunicaciones serd, asimismo, la encargada
de revisar periddicamente dichos buzones, al menos dos veces por semana.

Con el fin de proteger la confidencialidad del procedimiento, la persona encargada de tramitar
la queja dara un codigo numérico a cada una de las partes afectadas, anonimizando datos
personales antes de su traslado a la comision, tal y como anteriormente se ha indicado
Recibida una denuncia en cualquiera de las dos modalidades apuntadas, la persona encargada
de tramitar la comunicacion, tras la anonimizacién indicada, la pondrd inmediatamente en
conocimiento de la comisién frente al acoso, para su estudio

La comisidn instructora debatira la conveniencia de proponer a la denunciante la apertura de la
Fase Preliminar, la cual podra ser rechazada por la victima, abriéndose en dicho caso la fase de
instruccion e investigacion.

8.5 La fase preliminar o procedimiento informal

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

Si lo que se recibiera fuera una sugerencia, la persona receptora dara traslado inmediato a la
Comision frente al acoso para su tratamiento en la proxima reunién de la misma.

Recibida una denuncia de la victima, los instructores titulares (o suplentes en su caso)
entrevistaran a la persona afectada, pudiendo también entrevistar al presunto agresor/a o a
ambas partes, solicitar la intervencion de personal experto, etc.

En atencion a que en la mayoria de los casos lo que se pretende es que la conducta no deseada
cese, en primer lugar y como tramite extraoficial, las personas instructoras, en funcion de los
hechos denunciados, y debidamente informada la victima, valoraran la posibilidad de seguir un
procedimiento informal, en virtud del cual los instructores lean la denuncia a la persona
denunciada, con la finalidad de que ésta pueda aportar su vision de los hechos. Se le explicara
claramente que, de ser cierta la conducta denunciada, no es bien recibida, es ofensiva e
incdbmoda, e interfiere en su trabajo, a fin de que cese en ésta. Asi, incluso, se trasladara
informacidn de las consecuencias y responsabilidades que tales hechos pueden conllevar. La
victima podra oponerse a este procedimiento informal que, en todo caso se desarrollard con
posterioridad a la primera entrevista mantenida con la victima. Si la denuncia fuera anénima 'y
no fuera posible contactar con la victima, la comision instructora actuara conforme considere
mas pertinente, guiada por un principio de prudencia.

Este procedimiento informal o fase preliminar tendra una duracion méaxima de siete dias
laborables a contar desde la recepcion de la queja o denuncia por parte de la comision
instructora. En ese plazo, la comision instructora dard por finalizado esta fase preliminar,
valorando la consistencia de la denuncia, indicando la consecucion o no de la finalidad del
procedimiento y, en su caso, proponiendo las actuaciones que estime convenientes, incluida la
apertura de la fase de investigacion. Todo el procedimiento sera urgente y confidencial,
protegiendo la dignidad y la intimidad de las personas afectadas. El expediente serd
confidencial y s6lo podra tener acceso a él la citada comision en la forma ya indicada

No obstante lo anterior, la comisién instructora, dada la complejidad del caso, podra obviar esta
fase preliminar y pasar directamente a la tramitacion de la fase de investigacion, lo que
comunicard a las partes. Asi mismo, se pasara a tramitar la fase de investigacion si la persona
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acosada no queda satisfecha con la solucion propuesta por la comision instructora tras la fase
preliminar, de haber sido instruida.

En el caso de concluir con éxito la fase preliminar, se dara traslado al comité en pleno para que
formalice acta de la solucion adoptada y se daré traslado a la direccion de la empresa que
adoptara las decisiones oportunas al respecto

Asi mismo, se informara, en lo que resultara necesario para la adopcion de medidas urgentes, a
la comision de seguimiento del plan de igualdad, a la persona responsable de prevencién de
riesgos laborales, y a al comité de compliance, quienes deberan guardar sigilo sobre la
informacion a la que tengan acceso. En todo caso, al objeto de garantizar la confidencialidad,
no se daran datos personales y se utilizaran los codigos numéricos asignados a cada una de las
partes implicadas en el expediente, salvo que fuera estrictamente necesario revelar identidades

Esquema del proceso de fase preliminar

Decision por la

e i e
Apertura Fase FASE DESARROLLO :
3 —— PRELIMINAR LOS INSTRUCTORES
Preliminar
e
I

TRASLADO
ALA
COMISION
EN PLENO

INICIO FASE DE ACTA COMISION

INVESTIGACION

TRASLADO A
LA VICTIMA

SI

7 DIAS LABORABLES

TRASLADOS

DIRECCION L_L_‘ L;My/m’_‘ CTE COMPLIANCE

8.6 El expediente de instruccion/fase de investigacion

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

Los instructores encargados de la investigacion realizaran la misma, en la que se resolvera a
propdsito de la concurrencia 0 no del acoso denunciado tras oir a las personas afectadas y
testigos que se propongan, celebrar reuniones o requerir cuanta documentacion sea necesaria,
sin perjuicio de lo dispuesto en materia de proteccion de datos de caracter personal y
documentacion reservada.

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

Durante la tramitacion del expediente, a propuesta de la comision instructora a instancia de los
investigadores, la direccion de AIMEN adoptara las medidas cautelares necesarias conducentes
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al cese inmediato de la situacion de acoso, sin que dichas medidas puedan suponer un perjuicio
permanente y definitivo en las condiciones laborales de las personas implicadas. Al margen de
otras medidas cautelares, la direccion de AIMEN podra separar a la presunta persona acosadora
de la victima.

En el desarrollo del procedimiento se dara primero audiencia a la victima y después a la persona
denunciada. Ambas partes implicadas podréan ser asistidas y acompariadas por una persona de
su confianza, sea o no representante legal y/o sindical de las personas trabajadoras, quien debera
guardar sigilo sobre la informacion a que tenga acceso. Al efecto, los intervinientes firmaran
documento de compromiso de confidencialidad y secreto

Los instructores encargados de la investigacion podran, si lo estima pertinente, solicitar
asesoramiento externo en materia de acoso e igualdad y no discriminacion durante la
instruccion del procedimiento. Esta persona experta externa esta obligada a garantizar la
méaxima confidencialidad respecto todo aquello de lo que pudiera tener conocimiento o a lo que
pudiese tener acceso por formar parte de la comision de resolucion del conflicto en cuestion, y
estara vinculada a las mismas causas de abstencion y recusacion que las personas integrantes
de la comision de instruccion.

Finalizada la investigacion, los instructores encargados de la investigacion formalizaran
informe para su traslado a la comision frente al acoso en pleno, quien redactara informe de
conclusiones en el que se recogeran los hechos, los testimonios, pruebas practicadas y/o
recabadas concluyendo si, en su opinion, hay indicios o no de acoso sexual o de acoso por razén
de sexo. A dicha informe se anexara el informe de los instructores de considerarse conveniente.
Al tratarse el acta de resolucién definitiva, podran incorporarse aquellos datos de caracter
personal que resultara necesarios. Las actas podran distinguirse entre aquella que:

a) Side la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en su informe
la comision instructora recogera los hallazgos y pruebas obtenidas en el proceso de
investigacion e instard, motivadamente, a la direccion las medidas sancionadoras que
considere oportuno adoptar, pudiendo incluso, en caso de ser muy grave, proponer el
despido disciplinario de la persona agresora.

b) Si de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso, la comision hara constar
en el acta que de la prueba expresamente practicada no cabe apreciar la concurrencia de
acoso

c¢) Si, aun no existiendo acoso, se encuentra alguna actuacion inadecuada o una situacién
de violencia susceptible de ser sancionada, la comision instara igualmente a la direccion
de AIMEN a adoptar medidas que al respecto se consideren pertinentes.

d) Enelseno de la comision las decisiones se tomaran de forma consensuada, siempre que
fuera posible y, en su defecto, por mayoria. Si no hubiese acuerdo, se levantara informe
de ello, con las diferentes conclusiones motivadas, del que se dara traslado a la
Direccion para que, en su caso, adopte las medidas que considere conveniente,
especialmente medidas de vigilancia y preventivas (respecto las cuales podra la
comision instructora, aun cuando no lo fuera por la totalidad de sus miembros, realizar
propuestas).

La resolucién final, plasmada en el informe de conclusiones a emitir por la Comisidn, recogera:
e Antecedentes del hecho (motivo de la denuncia).
e Fecha de inicio del expediente.
e Resumen de las actuaciones realizadas, entrevistas y documentos o pruebas analizadas.
e Conclusiones (apreciacién o no de indicios).
e Circunstancias agravantes observadas.
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e Resolucion: Si no se apreciaron indicios razonables, propuesta a la direccion de la
empresa de archivo del expediente. Se se apreciaron indicios razonables, la sancion
disciplinaria que proceda, conforme al convenio colectivo y normativa de aplicacion.

e Se incluirdn en el informe recomendacion y propuestas de actuaciones en la empresa
con el fin mejorar el clima laboral y evitar que se produzcan situaciones como la
denunciada (separacion fisica de las partes, campafias de sensibilizacion, formacion...).

Del contenido de estos informes, debidamente anonimizados conforme los criterios de
salvaguarda de los datos de caracter personal previamente citados en este documento, se dara
traslado a la Direccion, informando en todos los casos al Comité de Compliance, y al Comité
de Seguimiento del Plan de Igualdad, y PRL (en los casos a y c). En el caso d, la Direccion dara
traslado de sus conclusiones a la propia comision frente al acoso, comisién de Seguimiento del
Plan de Igualdad y comité de compliance y, en caso de entender que se encuentra ante una
situacion de acoso, también a los responsables de PRL

Se incorporarén datos identificativos tan solo en las remisiones a la Direccion, (PRL si resultara
inexcusable para la debida adopcién de medidas, y Comité de Compliance, a su requerimiento
y de resultar necesario para el cumplimiento de sus funciones)

El procedimiento sera agil, eficaz, y se protegera, en todo caso, la intimidad, confidencialidad
y dignidad de las personas afectadas. A lo largo de todo el procedimiento se mantendra una
estricta confidencialidad y todas las investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto, y con
el debido respeto, tanto a la victima, quien en ningun caso podran recibir un trato desfavorable
por este motivo, como al denunciado/a, cuya prueba de culpabilidad requiere la concurrencia
de indicios en los términos previstos en la normativa laboral en caso de vulneracion de derechos
fundamentales.

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

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

La Comision, sin perjuicio de la comunicacion que deba realizar la Direccion, comunicara a la
victima y al denunciado, en el plazo de 2 dias habiles desde la firma de su informe de
conclusiones, escrito en el que recogerd la estimacion o desestimacion de la denuncia
presentada y, en el primer caso, resumen de sus conclusiones y propuesta de actuacion a la
Direccion

La documentacion que obre en los expedientes relacionados con esta materia, sera custodiada
dentro del departamento de RRHH

pag. 116



Decision por la

APERTURA
FASE
INVESTIGACION

PROPUESTA
RESOLUCION POR
LOS INSTRUCTORES

Comision

-

10 + 3 DIAS LABORABLES FASE INVESTIGACION

Fase Preliminar

sin éxito |

—1

Esquema del proceso de fase de investigacion
TRASLADO
ALA

DESARROLLO
POR
INSTRUCTORES
COMISION

EN PLENO
B.- NEGATIVA
\

[ ‘\ “\
CTE. IGUALDAD 4,»—""// | X BT

z

+ ( 3+3 DIAS TOMA DECISION DIRECCION)

DIRECCION

CTE COMPLIANCE | ¥

D.- EMPATEEN LA
COMISION

TRASLADO
DIRECCION

| Comision Instructora }v

DECISION
CTE. IGUALDAD 4 DIRECCION
, -
e
v
CTE COMPLIANCE

TLV
P |

l Comision Instructora }"—

CTE. IGUALDAD  |[¢—

— VICTIMA

CTE COMPLIANCE  |¢—]

e
»| DENUNCIADO

3 DIAS LABORABLES

8.7 La resolucion del expediente de acoso
La direccién de AIMEN una vez recibidas las conclusiones de la comision instructora, adoptara
las decisiones que considere oportunas en el plazo de 3 dias laborables'®, siendo la Unica
capacitada para decidir al respecto. La decision adoptada se comunicara por escrito a la victima,
a la persona denunciada y a la comision instructora, quienes deberan guardar sigilo sobre la
informacidn a la que tengan acceso.
Asi mismo, la decision finalmente adoptada en el expediente se comunicard también a la
comision de seguimiento del plan de igualdad, comité de compliance y a la persona responsable
de prevencion de riesgos laborales. En estas comunicaciones, al objeto de garantizar la
confidencialidad, no se daran datos personalesy se utilizaran los c6digos numéricos asignados
a cada una de las partes implicadas en el expediente, salvo en lo que resulte minimamente
indispensable
En funcidn de esos resultados anteriores, la direccién de AIMEN procedera a:

A. archivar las actuaciones, levantando acta al respecto.

B. adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcién de las sugerencias realizadas por

la comision instructora del procedimiento de acoso. A modo ejemplificativo pueden

15 Este plazo de 3 dias podra prorrogarse por 3 dias laborables mas en caso de ausencia del responsable de
Direccion o complejidad del asunto/decision
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sefialarse entre las decisiones que puede adoptar la empresa en este sentido, las
siguientes:

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

b) sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior , si procede, y en funcion de
los resultados de la investigacion, se sancionara a la persona agresora aplicando
el cuadro de infracciones y sanciones previsto en el convenio colectivo de
aplicacion a la empresa o, en su caso, en el articulo 54 E.T.

En su informe, para traslado a la Direccion, la comision frente al acoso podra, también, sugerir
de forma motivadal®, y respecto a la persona agresora, se adopten medidas tales como:

1. el traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacion
2. la suspension de empleo y sueldo
3. la limitacién temporal para ascender
4. el despido disciplinario
las cuales, en todo caso, no seran vinculantes para la Direccion
En el caso de que la sancidn a la persona agresora no sea la extincion del vinculo contractual,
la direccion de AIMEN mantendrd un deber activo de vigilancia respecto a esa persona
trabajadora cuando se reincorpore (Si es una suspension), o en su nuevo puesto de trabajo en
caso de un cambio de ubicacién. Pero siempre y en todo caso, el cumplimiento de erradicar el
acoso no finalizara con la mera adopcion de la medida del cambio de puesto o con la mera
suspension, siendo necesaria su posterior vigilancia y control por parte de la empresa.
La direccion de AIMEN adoptard las medidas preventivas necesarias para evitar que la
situacion vuelva a repetirse, reforzara las acciones formativas y de sensibilizacion y podra llevar
a cabo actuaciones de proteccién de la seguridad y salud de la victima, entre otras, las
siguientes:
= Evaluacidn de los riesgos psicosociales en la empresa.
= Adopcién de medidas de vigilancia para proteger a la victima.
= Adopcién de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.
= Apoyo psicologico y social a la persona acosada.
= Modificacion de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona
victima de acoso, se estimen beneficiosas para su recuperacion.
= Formacion o reciclaje para la actualizacidon profesional de la persona acosada cuando
haya permanecido en IT durante un periodo de tiempo prolongado.
» Realizacion de nuevas acciones formativas y de sensibilizacion para la prevencion,
deteccion y actuacion frente al acoso sexual y/o acoso por razén de sexo, dirigidas a
todas las personas que prestan sus servicios en la empresa.

8.8 Seguimiento

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales, la comision
instructora vendra obligada a realizar un seguimiento sobre los acuerdos adoptados, es decir,
sobre su cumplimiento y/o resultado de las medidas adoptadas. Del resultado de este
seguimiento se levantara la oportuna acta que recogera las medidas a adoptar para el supuesto
de que los hechos causantes del procedimiento sigan produciéndose y se analizara también si
se han implantado las medidas preventivas y sancionadoras propuestas. El acta se remitira a la

16 En caso de no existir acuerdo en la comision sobre el traslado de estas medidas a la Direccidn, la partes que se
muestre en desacuerdo con dicho traslado podra reflejar en el mismo los motivos de su oposicion
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direccion de la empresa, a la representacion legal y/o sindical de las personas trabajadoras, a la
persona responsable de prevencion de riesgos laborales y a la comision de seguimiento del plan
de igualdad, con las cautelas sefialadas en el procedimiento respecto a la confidencialidad de
los datos personales de las partes afectadas.

8.9 Plazos del Procedimiento

Los plazos indicados en este apartado se consideran suficiente para la tramitacion y desarrollo
de la actuacion encomendada a los intervinientes

No obstante, la Comision frente al Acoso podra, de forma motivada, previa reunion y estudio,
ampliar dichos plazos en razén al volumen y/o complejidad de la actuacion a desarrollar. Dicha
ampliacion de plazos deberd ser lo méas prudente posible a efectos de evitar demoras
innecesarias e indeseables y, en todo caso, dichos plazos respetaran, en cuanto les sea de
aplicacion, los establecidos en normativa de aplicacion tales como las derivadas de la normativa
de proteccion de datos de carécter personal, transposicion a la legislacion espafiola de la
directiva de proteccion al denunciante, o cualquiera otra vigente.

8.10 Supuestos de caracter delictivo

Sin perjuicio de las funciones que tiene encomendadas, en el momento en que la Comisién
frente al Acoso, directamente o asesorada por expertos en la materia, detectara la posibilidad
de que lo investigado pudiera constituir delito, de forma inmediata dara traslado de ello a la
Direccion y Comisién de Compliance de AIMEN (omitiendo el traslado a los dos 6rganos en
caso de dirigirse, directamente contra ellos la denuncia o entender que existe un supuesto de
conflicto de intereses) para que estos actlen conforme sus funciones y lo previsto, entre otras,
en la Ley 2/2023 para estos casos

9.- SISTEMA DE INFORMACION INTERNO DE AIMEN

Aquellas denuncias presentadas por terceros ajenos a la victima, por obligacion legal®’ seran
tramitas dentro del Sistema de Informacién Interno de AIMEN.

Lo anterior aplicard sin perjuicio de que el proceso de investigacion se encomiende, resuelto el
expediente en este sentido por el Responsable del Sistema de Informacién interno, a la
Comision frente el acoso, que actuard conforme el procedimiento establecido en el punto 8
anterior para la investigacion.

Como quiera que la persona receptora de las comunicaciones en el canal especifico contra el
acoso lo sera uno de los miembros del Comité de Compliance de AIMEN — 6rgano encargado
para la gestion de las denuncias recibidas en el Sistema de Informacion Interno- en caso de
recibirse comunicaciones de terceros diferentes de la victima, dard traslado inmediato de la
denuncia al Sistema de Informacion Interno, sin traslado al resto de miembros de la comision
frente al acoso, todo ello a fin de seguir los procedimientos en la forma indicada y conforme
previene la ley 2/2023

10.- DURACION, OBLIGATORIEDAD DE CUMPLIMIENTO Y ENTRADA EN
VIGOR

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor en la fecha
de su firma y comunicacion a la plantilla de la empresa, manteniéndose vigente en cuanto no
sea modificado

17 Ley 2/2023, de 20 de febrero, reguladora de la proteccion de las personas que informen sobre infracciones
normativas y de lucha contra la corrupcion
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Asi mismo, el protocolo sera revisado, en su caso, en los supuestos y plazos determinados en
el plan de igualdad en el que se integra.
En todo caso, el Protocolo sera asimismo modificado en caso de necesidad de adaptacion a
nueva normativa, especialmente aquella referente a las relaciones laborales, igualdad entre
hombres y mujeres, normativa de proteccion de datos, transposicion de directivas europeas en
materia de canales de denuncia y proteccion al denunciante, y cualquier otra emanada por las
autoridades competentes
Asi, el presente protocolo y sus posibles versiones futuras, serd objeto de mejora continua,
adaptandolo en caso de:
- Nuevas circunstancias que lo aconsejen
- Deteccidn de fallos o carencias del mismo, o posibilidades de mejora con ocasion de su
ejecucion
- Sin perjuicio de lo anterior, con ocasion del informe recapitulativo anual, resefiado en
el punto 8.1 del presente protocolo, el Comité Frente al acoso evaluard el propio
protocolo y lo actuado, proponiendo las mejoras del mismo

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en cualquier
momento, ante la Inspeccidn de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como ante la jurisdiccion
civil, laboral o penal.
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ANEXO | _ NOMBRAMIENTQOS
Se designan como miembros del Comité frente al Acoso a las siguientes personas:

Por AIMEN:

1°.- MARIA BEGONA ESTEVEZ GOMEZ
(titular a efectos de investigaciones y recepcion de comunicaciones)

2°.- PATRICIA BLANCO GARCIA
(suplente a efectos de investigaciones)

Por el COMITE DE EMPRESA:

1°.- VERONICA MANTECON LOPEZ
(titular a efectos de investigaciones)

2°.- FABIAN LOPEZ RODRIGUEZ
(suplente a efectos de investigaciones)
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DILIGENCIA FINAL DE ACUERDO

Este documento ha sido firmado y ratificado por todos los miembros de la comision de
negociadora de forma digital'® en fecha 18 octubre de 2023.

Firma:

FONTAN BARRQOS Firmado digitalmente por FONTAN

BARROS ANDREA - 76906689W

ANDREA -
76906689W

DN: cn=FONTAN BARROS
ANDREA - 76906689W, c=ES

Andrea Fontan Barros

En representacién de la empresa

Firma: BLANCO

Firmado digitalmente

GARCIA por BLANCO GARCIA
PATRICIA - 76898543K

PATRICIA - Fecha: 2023.10.20

76898543K 09:04:15 +02'00'

Patricia Blanco Garcia

En representacion de la empresa

Firma:

N irmado digitalmen r
ESPINEIRA VILAR ¢ o A,
MARIA JULIA -  JULIA-361361435
36136143S

Fecha: 2023.10.20
09:23:06 +02'00'

Julia Espifieira Vilar

En representacion de la empresa

Fecha: 2023.10.20 09:46:20 +02'00"

Firma
FERNANDEZ GARCIA

BEATRIZ - 78732981W
2023.10.19 11:13:16 +02'00'

Beatriz Ferndndez Garcia

En representacion de la parte social - RLT

Firma: R|CO COTELO Firmado digitalmente

por RICO COTELO

PAULA - PAULA - 32673243H
32673243H  osarn roron.

Paula Rico Cotelo

En representacion de la parte social - RLT

Firma: Asinado por SOUTO LOPEZ ALVARO
- 79341132X o dia 20/10/2023
cun certificado emtido pola
AC FNMI Usuari os

Alvaro Souto
En representacion de la parte social - RLT

SALVANDE LORENZO Siiiet it .
IRIA - 36169993D 36169993D

Fecha: 2023.10.19 16:56:23 +02'00"

Iria Salvande

En representacion de la parte social — CIG

Sindicato méas representativo de la provincia de A
Corufia

8 Por su cardcter digital, la firma abarca a la totalidad de las hojas que componen dicho documento, tanto en su

anverso Como su reverso.
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