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Este documento tiene como objetivo describir las medidas para la igualdad en la empresa y E|
puesta en marcha del | Plan de lgualdad entre Mujeres y Hombres de Grupo Avintia. La informacion
recogida en el mismo contempla las directrices generales del Ministerio de lgualdad y las
Legislaciones vigentes en materia de Derechos Fundamentales y Laborales.

Referido contenido con lenguaje igualitario tiene fines de aprobacion del | Plan de Igualdad de
Mujeres y Hombres de Grupo Avintia como Grupo Empresarial comprometido con su plantilla y
sociedad.

Por politicas de gestién eficiente y bajo impactc medioambiental estard disponible en formato
digital para su consulta.

Se denunciara a las autoridades pertinentes el uso de un fragmento o parte de este docum
sin la previa comunicacion y autorizacion de Grupo Avintia.
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1. Presentacion

1.1. Compromiso con la Igualdad de Mujeres y Hombres

Grupo Avintia declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren
la igualdad de mujeres y hombres, estableciendo dicha lgualdad come un principio estratégico de
nuestra Politica Corporativa y de Recurses Humanos, de acuerdo con las orientaciones que
establecen los reales Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el gue se regulan los planes
de igualdad y su registro y el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva de
mujeres y hambres,

En todos y cada unc de los ambitos en que se desarrolla la actividad de Grupo Avintia, desde la
seleccion a la promocion, pasando por la politica salarial, la formacion, ias condiciones de trabajo
y empleo, la salud laboral, la ordenaciéon del tiempo de trabajo vy la conciliacidn, asumimaos el
principic de igualdad de mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacién
indirecta, entendiendo por ésta “la situacidn en que una disposicién, criterio o practica
aparentemente neutros, pone a uha persona de un sexo en desventaja particular respecto de
personas del otro sexs”.

eguramiento del principio enunciado se buscara mediante la implantacion del | Plan para la

pﬁ::?ldad de Mujeres y Hombres, arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiente, con

la finalidad de avanzar en la consecucion de la igualdad real de mujeres y hombres en la
organizacidn y pot extension, en el conjunto de la sociedad.

dbjetivo principal de este Plan se centra en potenciar una cultura empresarial que atienda a la
plena igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres, consolidando un camino ya
emprendido en el seno de nuestra organizacion.

El compromiso de la Direccidn con este objetivo, y la implicacion de la plantila en esta tarea, son
una obligacion, si se quiere conseguir que este Plan para ta Igualdad sea un instrumento efectivo
de mejora.
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1.2. Contexto Legal, Normativo, Prescriptivo

El presente Plan para la lgualdad de Mujeres y Hombres atiende a la legislacién laboral
desarrollada para ello desde 2007. Se enumeran a continuacién los referentes legales:

o Ley Organica 3/2007, del 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

¢ Real Decretoley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el emplec y la
ocupacion.

» Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad
Yy suU registro.

s Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva de mujeres y
hombres.

e Ley15/2022, de 12 de julio, integral para la lgualdad de Trato vy la ho Discriminacién.
s Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de Garantia Integral de la Libertad Sexual.

s LeyOrganica 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas
trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI.

Si procediera la actualizacion del presente | Plan para la igualdad como consecuencia de nuevo
desarrotlos legales, se abordarian todos aquellos cambios que fuesen necesaries para
adaptacion.
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1.3. Ficha de Datos de Grupo Avintia
Datos de la Empresa

'Raz_ép'sqcial | Avintia Desarrollos Inmobiliarios S.L.

N 556045523

DL SIS Calle Emisora 20, 28224 Pozuelo Alarcon (Madrid)

Formajuridica NI
L LRI
'Afio de constitucién

Responsable de la Entidad

Nombre Nerea Garcia Tejero
Cargo Directora de RRHH

Telf. 670.400.343

e-mail ngarcia@grupoavintia.com

Responsable de Igualdad

Nombre Maria Delgado Herrero
Cargo Relaciones Laborales
Telf. 671.072.989

e-mail mdelgado®@avintia.es
Actividad

Sector Actividad Construccion/ Promocion Inmobiliaria

CNAE 4110

Descripcidn de la
actividad

Dispersion geografica y
ambito de actuacidn

Promocian Inmobiliaria

Ambito Nacional

Dimensién
Personas Trabajadoras
(actualidad)

N.? Centros de trabajo

N.° de personas en ERTE .
durante 2020 Mujeres - Hombres

Organizacion de |la Gestidn de Personas

Certificados o reconocimientos de
_igualdad obtenidos
Representacion Legal y/o sindical de las
Personas Trabajadoras
Dispone de Sistema de Valoracion de
Puestos de Trabajo
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Datos de la Empresa

Razon social | Avintia Servicios S.L.
L 555543721

L e ke | Calle Emisora 20, 28224 Pozuelo Alarcon (MADRID)
| Sociedad Limitada
04/02/2008
Responsable de la Entidad

Forma juridica

Afo de constitucion

Nombre Nerea Garcia Tejero
Cargo Directora de RRHH

Telf. 670.400.343

e-mail ngarcia@grupoavintia.com

Responsable de 1gualdad

Nombre Maria Delgado Herrero

Cargo Relaciones Laborales

Telf. 671.072.989

e-mail mdelgado@avintia.es

Actividad

Sector Actividad Construccion

CNAE 4329 ;
:;?;ch:én S Otras Instalaciones en Obras de Construccion

Dispersién geogréfica v

i . Ambito Nacional
ambito de actuacion

Dimension

Personas Trabajadoras Mujeres Hombres Total a2

N.° Cenitros de trabajo 13

N.? de personas en ERTE durante 2020 EEINEEE n Hombres n Total

Organizacion de la Gestion de Personas

Dispone de departamento de personal  Si

Certificados © reconocimientos de N
igualdad obtenidos

0
Representacién Le'gal y/0 sindical de tiores Hombros Total 8
las Personas Trabajadoras

M
No

Puestos deTrapajo

Dispone Sistema de Valoracidn de

==

la 3 i Pagina 8 de 93



Avintia

100, | Plan de Igualdad entre Mujeras y Hombres Grupo Avintia 2023-2027

Datos de la Empresa
. ' Grupo Avintia, S.L.
= B85584235%

. Calle Emisora 20, 28224 Pozuelo Alarcon (MADRID)
" Sociedad Limitada

L=t oo : 17/06/2010
Responsable de la Entidad

Nombre Nerea Garcia Tejero
Cargo Directora de RRHH

Telf. 670.400.343

e-mail ngarcia@grupoavintia.com

Responsable de Igualdad

Nombre Maria Delgado Herrero
Cargo Relaciones Laborales
Telf. 671.072.989
e-mail mdelgado@avintia.es
Actividad

ector Actividad Construccién
CNAE 4121
Descripcion de

. Construccion Edificios Residenciales
actividad

Di i6 rafic i
. spfarsmn geog ﬂl ay Ambito Nacional
ambito de actuacion

Dimensién
Personas Trabajadoras

N.° Centros de trabajo 1

Organizacicn de la Gestidn de Personas

Dispone de departamento de personal  S7

Certificados © reconocimientos de
igualdad obtenidos

No
Representamon.LegaIy/osundlcalde las Mujeres Hombres Total N8
Personas Trabajadoras

No

/piyane Sistema de Valoracion de
Uestos de Trabajo = % \
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Datos de la Cmpresa

'Rafién.Socia.-l Avintia Proyectos y Construcciones S.L.
| NIF | B85084135
Calle Emisora 20, 28224 Pozuelo Alarcdn (MADRID)
| Sociedad Limitada

27/04/2007
Responsable de la Entldad

Numbre Nerea Garcia Tejero
Cargo Directora de RRHH

Telf. 670.400.343

e-mail ngarcia@grupoavintia.com

Responsable de [gualdad

Nombre Maria Deigado Herrero

Cargo Relaciones Laborales

Telf. 671.072.989

e-mail mdelgado@avintia.es

Actividad

Sector Actividad Construccidn

CNAE 4121

Descripcidn  de . e . .
actividad Construccion Edificios Residenciales

Dispersion geografica y

ambito de actuacion
Dimensién UU‘ S

Personas Trabajadoras Mujeres Hombres 780 Total o586

Ambitc Nacional

N.° Centros de trabajo 1

N.? de perscnas en ERTE durante 2020 RWIWEIEE n Hombres
Organizacion de la Gestion de Personas

Dispone de departamento de personal  Si

Certificados o reconocimientos de
igualdad obtenidos

Representacion Legal y/o sindical de
las Personas Trahajadoras

Mujeres Hombres 4

Dispone Sistema de Valoracion de

Pyestos d Trabajo
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1.4. Contextualizacidn de las Empresas del Grupo Avintia

El Grupo Avintia es una de las principales empresas integradas en el dmbito de las soluciones
constructivas, infraestructuras y servicics, conh gran presencia en la gestién de inversiones, de
proyectos de construccion y de activos, tanto publicos como privados. Asume la responsabilidad
de diversificar en los sectores de Construccion Residencial, Terciario, Industrial e Infraestructuras.
Referido Grupo genera valor en la industria hostelera mediante modelos de gestion e inversion
innovadores, sostenibles y competitivos. Igualmente, ofrece un servicio de postventa integral,
especializado en proporcionar las mejores condiciones de cualquier active inmabiliario.

El Grupo Avintia opera en todo el mundo y cuenta con establecimientos permanente en Espafa,
generando empleo de calidad a toda su plantilla y aportando servicios con alto valor competitivo.
De este modo, la actividad constructora que esta compuesta por una plataforma de servicios
integrales que engloba, gestiona y controla toda la ¢adena de valor del ciclo inmobiliario: desde el
desarrolio del suelo, desarrollo de proyectos y construccion, posventa hasta la gestidn inmobiliaria.
Incluyendo el area del sector servicios y retail como la explotacién hostelera multimarca.

La composicion del Grupo Avintia estd definida por entidades privadas tales como: Avintia
Proyectos y Construcciones, Avintia Servicios y Avintia Desarrollos Inmobiliarios (en adelante ADI).

ADI

La empresa ADI representa la Division Inmobiliaria del Grupo Avintia. Esta division se dedica a la
promocion de proyectos inmobiliarios con una perspectiva empresarial global en este sector.

Avintia Servicios

e este modo, la empresa Avintia Servicios representa la Division de Servicios del Grupo Avintia.
Esta division se dedica a la gestion integrat y el mantenimiento de los activos de entidades
financieras y fondos de inversion. Realizan actuaciones de retail para entidades financieras y dan
servicio de postventa a las empresas/entidades promotoras.

Avintia Servicios cuenta con una amplia trayectoria en el mercado de los bienes inmuebles y un

profundo conocimiento del sector, con capacidad multidisciplinar especializada y la tecnologia e

\ innovacidn como valor agregado. Avintia Servicios tiene presencia en todo el territorio nacional,

0\ ol cuenta con una amplia red de delegaciones gue abarcan la peninsula y las islas, adem3as de la
gran capilaridad que le aporta ser parte de Grupo Avintia, también presente en foda Espana.

A través de OPTIM-A Servicers, Plataforma Tecnoldgica CRM creada in house, Avintia Servicios
planifica, controla y supervisa sus proyectos y actividades de forma transversal. Desde cualquier
dispositivo, en tiempo real comunica e integra a la clientela en el proceso de principio a fin o en
aquellas fases que este requiera (con la opcién de modelar dicha integracion en funcidn de sus
necesidades, ofreciendo una trazabilidad total ¢e los proyectos v de las personas implicadas).

/ \\r) Grupo Avintia

Grupo Avintia se ha posicionado en mengs de una década como uno de los grupos industtiales

3s activos en el sector constructor-inmobiliario, manteniendo su posicién como una de las
principales compafias integradas en el mundo de las soluciones constructivas, a la vez que ha
ampliado su actividad hacia la gestion inmobiliaria, de servicios y el &mbito energético. Busca ser

? un referente de diferenciacidén basada en la calidad, adaptabilidad e innovacién desus.soluciones

— Pagina 11 de 93
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Avintia PyC

La empresa Avintia PyC representa la Divisidon de Proyectos y Construcciones del Grupo Avintia.
Esta division se dedica a construir proyectos residenciales, del sector terciario, industrial e
infraestructuras cumpliendo con las maximas exigencias del mercado y unos niveles de calidad
aptimos asegurando el cumplimiento de plazos y presupuesto gracias a sus sistemas y procesos.

Para concluir, se destaca gue el Grupo Avintia y sus divisiones evolucionan en sus proyectos,
procesos y servicios para asumir cada vez un papel mas relevante en la transformacion hacia una
sociedad mas moderna y sostenible, Sus politicas de gestidn empresarial estan también reguladas
por acciones comprometidas con el medio ambiente, responsabilidad social corporativa e
igualdad. Este Grupo con el afan de sinergias que aportan valor participa como empresa firmante
de los Objetivos del Desarrollo Agenda 2030 impulsada por la Organizacion de las Naciones Unidas
bajo el paraguas de sus iniciativas (nacional Pacto Mundial e internacional Global Compact).

2. Partes Suscriptoras del Plan de |gualdad
La composicion de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad del Grupo Avintia es la siguiente:
Representacion de la Empresa:

e Nerea Garcia Tejero (Directora de RR.HH.)

e Maria Delgado Herrero (Abogada Relaciones Laborales)

Marta Pérez Corrales (Responsable de Administracidn de Personal)
Juan Miguei Camello Fernandez (Abogado)

Susana Lopez Garcia (Directora P&CG Avintia Edificacion)

Bruno Rivada Lusquifas (Técnico de Formacion)

s Gaspar Gonzalez Melero (Analista de Operacicnes)

y por otra, la Representacion de las Personas Trabajadoras del Grupo Avintia MV

s Cesar Gregorio Rebollo Carrera ( Delegado de UGT)

» Manuel José Miranda Pestarna (Delegado de CCCQ)

+ Ramodn Gallego de la Sacristana Fernandez-Hijicos { Delegado de CCOQ)
» Javier Pascual Tomasi { Detegado de UGT)

¢ Luz Maria Nunez Bardera (Delegada de UGT)

¢ Sara Carrasco Alboreca { Delegada de CCOO)

e Natalia Galan Armero (CCOQ - Habitat)
e Angela Rubioc Bermejo (UGT- FICA)

Plan de grupo, han sido convecados los sindicatos mayoritarios del sector.

LY {
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3. Ambito Personal, Territorial y Temporal

ElIPlan para la Igualdad de mujeres y hombres de Grupo Avintia entraré en vigor el 04.05.2023 y
tendra un periodo de vigencia de 4 afios hasta el 04.05.2027 tal y como contempla el articulo 9.1
del Real Decreto 901/2020.

Con al menos 6 meses de antelacion a la fecha de finalizacién de vigencia del presente Plan, se
procederd a realizar un nuevo diagnostico de la situacion existente en materia de igualdad entre
mujeres y hombres y un nuevo plan que dé respuesta a la realidad de la organizacion.

Su contenido debera ser revisado y renovado anualmente desde su firma, para evaluar qué se ha
conseguido globalmente cada aho de implantacion del Pian.

Se aplicaréd a todas las personas pertenecientes a Grupo Avintia, en el ambito estatal (Andalucia,
Aragon, Principado de Asturias, llles Balears, Canarias, Cantabria, Castilla y Ledn, Castilla-La
Mancha, Catalufia, Ccmunitat Valenciana, Extremadura, Galicia, Comunidad de Madrid, Regién de
Murcia, Comunidad Foral de Navarra, Pais Vasco (Vizcaya), La Rioja, Ciudad Auténoma de Ceuta vy
Ciudad Autdnoma de Melilla), con independencia de su nivel jerdrguico, modalidad centractual o
cualquier otro aspecto. |gualmente, referido Plan aplicara a aquellos centros que puedan crearse
en otras comunidades, atendiendo a las caracteristicas descritas anteriormente (nivel jerarguico,
situacion contractual v cualguier otro aspecto).

4. Informe Diagndstico

En este apartado se presentan un resumen de los principales resultados del diagnéstico v la
ditoria retributiva del afic 2021 para la aprobacion del presente Plan de Igualdad del Grupo
Avintia. Como es un grupo de empresas, se incluye las conclusiones del informe de diagndstico de
cada una de las empresas del grupo a las gue sea de aplicacion del plan de igualdad.

4.1. Contexto y Marco de Actuacion

ADI, Avintia Servicios, Grupo Avintia y Avintia PyC cuentan con un marco para las relaciones
laborales que atiende a la igualdad de trato y de oportunidades a nivel formal y que se encuentra
citada especificamente en diferentes soportes documentales - cédigo de conducta, protecolos, etc.

Se dan actuaciones de traccidn a grupos de interés en materia de igualdad y RSE, como empresa
firmante del Global Compact y Pacto Mundial. Aungue no se dan actuaciones concretas con las
empresas proveedoras en materia de compromiso con la Igualdad en la empresa.

Con respecto al uso no sexista del lenguaje en sus materiales escritos y contenidos online, hay una
predominancia por el masculinc genérico.

4.2. Composicion de la Plantilla e Infrarrepresentacién de Mujeres y Hombres &

ADI

Se da una compoesicion relativamente eguilibrada de mujeres y hombres en el conjunto de la
plantilla con un 49% de mujeres y 51% hombres. Este dato sobre la presencia de mujeres y
bres en ADI refleja las buenas practicas y la puesta en marcha de acciones en materia de
L;gualdad entre mujeres y hombres. Cabe resaltar que, la empresa ADI proviene de un sector /

radicionalmente masculinizado\que responde a fa inercia del sector con relacion—a—ta—

_—
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contratacién y adhesidn de responsabilidades {mandos intermedios) participacion de mujeres
(aminorando la infrarrepresentacion de las mujeres).

Analizados los contratos, se identifica el contrato indefinido a jornada completa como el modelo
mayoritaric de contratacion (85%).

No se identifica segregacién horizontal ocupacional, en tanto que las areas de trabajo tienen
tamanfos reducidos que impiden concluir tendencias generales.

Sobre la segregacion vertical o techo de cristal, se observa una desigual presencia de mujeres y
hombres tan s6lo en el nivel estratégico. En este nivel, se da la presencia de 1 mujery 5 hombres.
En los otras niveles hay un equilibrio con una clerta predominancia de mujeres {nivel tactico - 4
mujeres y 3 hombres y nivel operative - 15 mujeres y 13 hombres).

Avintia Servicios

Se da una composicion relativamente equilibrada de mujeres y hombres en el conjunto de la
plantilla con un 46% de mujeres y un 54% de hombres. Este dato sobre |a presencia de mujeres y
hombres en Avintia Servicios refleja las buenas practicas y la puesta en marcha de acciones en
materia de igualdad entre mujeres y hombres. Cabe resaltar que, la empresa Avintia Servicios
proviene de un sector tradicionalmente masculinizado y gue responde a la inercia del sector con
relacién a la contratacion y adhesion de responsabilidades (mandos intermedios) participacién de
mujeres (aminorando la infrarrepresentacion de las mujeres).

Analizados los contratos, se identifica el contrato indefinido a jornada cempleta como el medelo
mayoritario de contratacion (72%).

Ne se identifica segregacion horizontal ocupacional, en tanto que las areas de trabajo tienen
tamafios reducidos que impiden concluir tendencias generales.

Sobre la segregacion vertical o techo de cristal, se cbserva una desigual presencia de mujeres y
hembres en todos los niveles jerdrquicos. En el nivel estratégico no hay presencia de mujeres. En
los otros nivejes se da un desequilibric en nivel tactico - 1 mujer v 10 hombres y nivel operativo -
37 mujeres y 33 hombres).

Grupo Avintia

Se da una composicion relativamente equilibrada de mujeres y hombres en el conjunto de la
plantilla con un 67% de mujeres y un 33% de hombres. Este dato sobre la presencia de mujeres y
hombres en Grupo Avintia refleja la puesta en marcha de acciones de reclutamiento y contratacion
con perspectiva de género. Cabe sefialar que, la empresa Grupo Avintia proviene de un sector
tradicionalmente masculinizado y gue responde a la inercia del sector con relacién a Ia
representacion de las mujeres (aminorando l1a infrarrepresentacién de las mujeres).

Analizados los contratos, se identifica el contrato indefinido a jornada completa como el modelo
mayoritario de contratacion (98%).

No se identifica segregacién horizontal ocupacional, en tanto que las dreas de trabajo tienen
tamafnios reducidos gue impiden concluir tendencias generales.

Sobre la segregacion vertical o techo de cristal, se cbserva un relativo equilibrio con relacion a la
presencia de mujeres y hombres en todos los niveles jerarguicos. En el nivel estratégico un 50%
de mujeres y hombres comparten este nivel. En el nivel tactico, las mujeres (38%) son 2 puntos
fior a los hombres (36%), estos puntos en datos primarios se indica que hay 5 mujeres y 3
es en el mande intermedio. En el nivel operativo, hay un ndméto superior de mujeres que
ombres (20 mujeres y 9 homhres).
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Avintia PyC

Se da una composicion desequilibrada de mujeres y hombres en el conjunto de la plantilla con un
18% de mujeres y un 82% de hombres. Estos datos sobre el significativo desequilibrio en la
presencia de ambos sexcs en Avintia PyC reflejan un contexto social v la inercia de un sector
tradicionalmente masculinizado. Ambos factores pueden ser factibles de ser corregidos con
acciones dirigidas a equilibrar el sexo infrarrepresentado {en el caso de la empresa Avintia PyC,
incorporar mujeres en los puestos con alta presencia de hombres vy, a ser posible, en puestos de
direccion ¢ mandos Intermedios).

Analizados los contratos, se identifica el contrato indefinido a jornada completa como el modelo
mayoritario de contratacion (67%). Se identifican en Avintia PyC plantilla con discapacidad con
contratos laborales inclusivos (es decir, en su mayoria cuentan con contratos de igual valor de las
personas sin discapacidad). Cumple con la cucta de reserva de personas con discapacidad
exigidas por el Real Decreto 1/2013, de 29 noviembre.

No se identifica segregacion horizontal ocupacional, en tanto que los centros de trabajo tienen
tamanos reducidos que impiden concluir tendencias generales.

Sobre la segregacion vertical o techo de cristal, se observa la necesidad de mejorar la presencia
de las mujeres y hombres en todos los niveles jerdrquicos. En el nivel estratégico un 19% de
mujeres y 81% de hombres comparten este nivel. En el nivel tactico, las mujeres representan un
9% y dos hombres un 91%. En el nivel operativo, mejora ambas tendencias sobre la mayor
encia de las mujeres con un 21% y los hombres con un 79%.

La mayoria de los departamentos de ADI, Avintia Servicios, Grupo Avintia y Avintia PyC cuentan con
presencia desequilibrada de mujeres y hombres.

Se puede adoptar un procedimiento para el Proceso de Identificacidn y Planificacion de Talento
corporativo, donde se aborde el fenémeno de la fuga de talento, para prevenirla y evitarla, en la
medida de lo posible.

Se recomienda validar y replicar los procedimientos de evaluacién de desempefo y/o
reconacimiento de talents corporativo de ADI, Avintia Servicios, Grupo Avintia y Avintia PyC para
mantener estas dinamicas de representacion del sexo infrarrepresentadas, en la medida de lo
posible.

4.3. Seleccién, Contratacion, Promocion y Formacion

No se identifican sesgos de género en la provision de vacantes para la plantilla, principalmente
para los puestos del nivel operativo en ADI, Avintia Servicios, Grupo Avintia y Avintia PyC.

Para los niveles de direccion y de mayor responsabilidad, se abordan procesos de seleccién
igualmente sistematizados, si bien ne se puede analizar o evidenciar la participacion e influencia
de mujeres y hombres a lo largo de las diferentes fases de los procesos de seleccion desde el
propic reclutamiento.

No.se observa sesgo de género en los procedimientos de seleccidn y contratacion en los

“procedimientos escritos de ADI, Avintia Servicios, Grupo Avintia y Avintia PyC, se rigen por los

principios constitucionales de publicidad, igualdad, mérito y capacidad, garantizando a su vez la
transparencia, imparcialidad, profesionalidad y discrecionalidad técnica de los drganos de
election, la adecuacién entre el contenido de los procesos selectivos y las funciones a desarrollar;
i’como la agilidad, sin perjuicio de la objetividad en los procescs de seleccidn.

' Se da un desarrollo profesional mas horizontal - en la adopcién de nuevas responsabilidades o

interlocuciones- que vertical -promociones dentro def organigrama.

-,
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No se identifican sesgos o subjetividades a la hora de prescribir la realizacion de formacion a
determinadas personas de ADI, Avintia Servicios, Grupo Avintia y Avintia PyC, en tanto que las dreas
estan compuestas per un ndmero reducido de personas y la farmacion necesaria se identifica muy
facilmente dentro de cada area.

£n el proceso de formacién continua, no se identifican sesgos de género en el diagndstico de
necesidades formativas ni en la adscripcién a ella. La formacién continua no esta unida a procesos
de promocidn o de planes de carrera de ADI, Avintia Servicios, Grupo Avintia y Avintia PyC.

4.4. Clasificacion Profesional

ADI, Avintia Servicios, Grupo Avintia y Avintia PyC cuentan con una descripcion de puestcs de
trabajo sistematizada que regula los perfiles y la adaptacidon perscna-puesto. No se identifican
sesgos que puedan suponer una mayor adscripcion de mujeres o de hombres a puestos o grupos
profesionales. Se incluyen elementos descriptivos objetivos y sin impacto de género. También se
refleja en la descripcidn de puestos las exigencias estimadas de desplazamientos o viajes.

En lo gue respecta a la descripcidn de los perfiles profesionales, tienen en cuenta ademas de los

reguerimientos objetivos, las competencias blandas para desempenar adecuadamente el puesto
de trabajo.

4.5. Conclusiones del Informe de Auditoria Retributiva

ADI

Con respecto a la politica retributiva ADI, la organizacion cuenta con un marco formal general
amparadas por los Convenios Colectivos de! Sector de la Construccidn (Convenio Colectivo de
Construccién y Obras Publicas de Madrid, Convenio Colectivo de Construccion y Obras Publicas d
Sevilla, Convenio Colectivo de Construccidn y Obras Publicas de Valencia, Convenio Colectivo de
Construccién y Obras Piblicas del Principado de Asturias, Convenic Colectivo de Construccion,
Obras Publicas y Oficics Auxiliares de Malaga y Sector de la Construccion de [slas Baleares) Se da
por lo tanto una politica retributiva especifica, conocida y compartida.

En la empresa ADI no se detecta la existencia de retribuciones no sujetas a la regulacion colectiva.

La negociacion de las retribuciones se realiza en el seno de los convenios colectivos de aplicacion
¥ no se adopta una negaciacion individual de las retribuciones. Se detecta incidencia desigual de
pluses y complementos debidos a la segregacion acupacional por ser un sector tradicionalmente
masculinizado.

Cabe destacar que, e] Grupo Avintia y sus divisiones (ADI, Avintia Servicios y Avintia Proyectos y
Bonstrucciones) mejora las denominaciones de sus puestos de trabajo con perspectiva de género
gracias al sistema de valoracién de puestos de trabajo recomendado por el RD 902/2020. El
analisis de género del SVPT o los puntes del SVPT por género de ADI son mayoritariamente neutros.

Se utilizan criterios cbjetivos para la concesion de beneficios no salariales. De hecho, no se
identifican beneficios no salariales fuera de los Convenias Colectivos. Los pagos en especie
detectados en ADI cumplen la normativa y no superan el 30% del salario bruto estipulado por el
Art. 26 del Estatuto de las Personas Trabajadoras.

El pr de formacidn continua de ADI no se identifican sesgos de género en las necesidades
ma ni en la adscripcidn a ella, Al igual que no se observa diferencias en el a la

. % ——@ Pagina 16 de 93




Avintia

Crupo | Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres Grupo Avintia 2023-2027

formacion que provoquen desigualdades salariales entre mujeres y hombres. La formacion
¢ontinua no estd unida a los procesos de promocidn o de planes de carrera.

El sistema de promocion y sus correspondientes criterios en ADI se rigen segln los Convenios
Colectives y no se detectan desigualdades entre mujeres y hombres.

Todas las personas trabajadoras tienen jornada completa y 2 mujeres cuentan con jornada
reducida por responsabilidades de cuidados. No se detecta que la reduccion de jornada afecte
directamente a las retribuciones.

Se resalta que, pese a que las mujeres estan presentes en los niveles jerarquicos estratégicos y
tacticos (direccién y mandos intermedios), los puestos de trabajo ocupados por hombres existentes
en ADI son de alto nivel técnico y de confianza superiores a los puestos de trabajo de las mujeres.

Avintia Servicios

Con respecto a la politica retributiva de Avintia Servicios, la organizacidn cuenta con un marco
formal general amparadas por los Convenios Colectivos del Sector de la Construceion (Convenio
Colectivo de Construccion y Obras Plblicas de Madrid, Convenio Colectivo de Construccidn y Obras
Plblicas de Sevilla, Convenio Colectivo de Construccion y Qbras Pabiicas de Valencia, Convenio
Colectivo de Construccion y Obras Plblicas del Principado de Asturias, Convenio Colective de
Construccidn, Obras Publicas y Oficios Auxiliares de Malaga y Sector de la Construccion de Islas
Baleares) Se da por o tanto una palitica retributiva especifica, conocida y compartida.

n la empresa Avintia Servicios no se detecta la existencia de retribuciones no sujetas a la
regulacién colectiva.

La negociacidn de las retribuciones se realiza en el seno de los convenios colectivos de aplicacién
¥ no se adopta una negociacion individual de las retribuciones. Se detecta incidencia desigual de
pluses y complementos debidos a la segregacién ocupacional por ser un sector tradicionalmente
masculinizado.

Cabe destacar que, el Grupo Avintia y sus divisiones (ADI, Avintia Servicios y Avintia Proyectos y
Construcciones) han mejorado las denominaciones de sus puestos de trabajo con perspectiva de
género gracias al sistema de valoracién de puestos de trabajo recomendado por el RD 902/2020.
El analisis de género del SVPT o los puntos del SVPT por género de Avintia Servicios son
Mayaritariamente neutros,

Se utilizan criterios objetivos para la concesidn de beneficios nc salariales. De hecho, no se
identifican beneficios no salariales fuera de los Convenios Colectivos. Los pagos en especie
detectados en Avintia Servicios cumplen con Ia normativa y no superan el 30% del salario bruto
estipulado por el Art. 26 del Estatuto de las Personas Trabajadoras.

El proceso de formacion continua de Avintia Setvicios no se identifican sesgos de género en las
necesidades formativas ni en la adscripcion a ella, Al igual que no se observa diferencias en el
acceso a la formacion que provoguen desigualdades salariales entre mujeres y hombres. La
formacion continua no esta unida a los procesos de promocién o de planes de carrera.

2| sistema de promacion y sus correspondientes criterios en Avintia Servicios se rigen segun los
Convenios Celectivos y no se detectan desigualdades entre mujeres y hombres.

Todas las personas trabajadoras tienen jornada completa y 4 personas (3 mujeres y 1 hombre)
con la-reduccion de jornada del 87,5% y una mujer con la jornada del 75% por responsabilidades
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Se resalta que los puestos de frabajo ocupados por hombres existentes en Avintia Servicios son
de alto nivel técnico y de confianza superiores a los puestos de trabajo de las mujeres.

Grupo Avintia

Con respecto a la politica retributiva de Grupo Avintia, la organizacién cuenta con un marco formal
general amparado por el Convenio Colectivo de Construccidn y Obras Publicas de Madrid. Se da
por lo tanto una politica retributiva especifica, conocida y compartida.

En la empresa Grupo Avintia no se detecta la existencia de retribuciones no sujetas a la regulacion
colectiva.

La negociacién de las retribuciones se realiza en el seno del convenio colectivo de aplicacion y no
se adopta una negociacién individual de las retribuciones. Se detecta incidencia desigual de pluses
y complementos debidos a la segregacién ocupacional por ser un sector tradicionalmente
masculinizado.

Cabe destacar que, el Grupe Avintia y sus divisiones (ADI, Avintia Servicios y Avintia Proyectos y
Construcciones) mejora las denominaciones de sus puestos de trabajo con perspectiva de género
gracias al sistema de valoracién de puestos de trabajo recomendado por el RD 802/2020. El
analisis de género det SVPT o los puntos del SVPT por género de Grupo Avintia son
mayoritariamente neutros.

Se utilizan criterios objetivos para la concesién de beneficios no salariales. De hecho, no se
identifican beneficios no salariales fuera del Convenio Colectivo. Los pagos en especie detectados
en Grupo Avintia cumplen la normativa y no superan el 30% del salario bruto estipulado por el Art
26 del Estatuto de las Personas Trabajadoras.

El proceso de formacion continua de Grupo Avintia no se identifican sesgos de género en las
hecesidades formativas ni en la adscripcion a ella. Al igual que no se observa diferencias en

acceso a la formacion que provoguen desigualdades salariales entre mujeres y hombres. La \;
formacién continua no esta unida a los procesos de promocion o de planes de carrera. -

El sistema de promocién y sus correspondientes criterios en Grupo Avintia se rigen segln el
Convenio Colective y no se detectan desigualdades entre mujeres y hombres.

Todas las personas trabajadoras de Grupo Avintia tienen jornada completa y 4 mujeres cuentan
con jornada reducida por responsabilidades de cuidados. No se detecta que la reduccion de
jornada afecte directamente a las retribuciones.

Se resalta que, pese a que las mujeres estan presentes en los niveles jerdrquicos estratégicos y
tacticos (direccién y mandos intermedios), los puestos de trabajo ocupados por hombres existentes
en Grupo Avintia son de alto nivel técnico y de confianza superiores a los puestos de trabajo de las
mujeres.

Avintia PyC

Con respecto a la politica retributiva de Avintia PyC, la organizacién cuenta con un marco formal
general amparadas por los Convenios Colectivos del Sector de la Construccion (Convenio Colectivo
de Construccion y Obras Publicas de Madrid, Convenio Colectivo de Construccion y Obras Plblicas
de Sevilla, Convenio Colectivo de Construccion y Obras Plblicas de Valencia, Convenio Colectivo
de Construccmn y Obras Plblicas del Principado de Asturias, Convenio Colectivo de Construccién,
icas y Oficios Auxiliares de Malaga y Sector de la Construccion de Islas Baleares) Se da

una politica retributiva especifica, conoecida y compartida.
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En la empresa Avintia PyC no se detecta la existencia de retribuciones no sujetas a la regulacién
colectiva.

La negociacién de las retribuciones se realiza en el seno de los convenios colectivos de aplicacidn
y no se adopta una negociacidn individual de las retribuciones. Se detecta incidencia desigual de
pluses y complementos debidos a la segregacion ocupacional por ser un sector tradicionalmente
masculinizado.

Cabe destacar que, el Grupo Avintia y sus divisiones (ADI, Avintia Servicios y Avintia Proyectos y
Construcciones) han mejorado las denominaciones de sus puestos de trabajo con perspectiva de
género gracias al sistema de valoracién de puestos de trabajo recomendado por el RD 902/2020.

Se utilizan criterios objetivos para la concesion de beneficios no salariales. De hecho, no se
identifican beneficios no salariales fuera de los Convenios Colectivos. Los pagos en especie
detectados en Avintia PyC cumplen la normativa y no superan el 30% del salario bruto estipulado
por el Art. 26 del Estatuto de las Personas Trabajadoras.

El proceso de formacion continua de Avintia PyC no se identifican sesgos de género en las
necesidades formativas ni en la adscripcién a ella. Al igual que no se observa diferencias en el
acceso a la formacion que provoquen desigualdades salariales entre mujeres y hombres. La
formacion continua no esta unida a los procesos de promocion o de planes de carrera.

El sistema de promocion y sus correspondientes criterios en Avintia PyC se rigen segdn los
Convenios Colectives y no se detectan desigualdades entre mujeres y hombres.

das las personas trabajadoras tienen jornada completa y 16 personas (12 mujeres y 4 hombres)
con la reduccion de jornada por responsabilidades de cuidados. No se detecta que la reduccion de
jornada afecte directamente a las retribuciones.

_ Se resalta gue los puestos de trabajo ocupados por hombres existentes en Avintia PyC son de alto
nivel tecnico y de confianza superiores a los puestos de trabajo de las mujeres.

Por lo que se recomienda como una de las medidas correctoras la implantacion de las listas
cremalleras {cuando se produzca una vacante en los puestos directivos y mandos intermedics que
en igualdad de condiciones que se contrate mujeres con sus respectivas retribuciones asociadas
al puesto). Vigilancia de los regjstros retributivos para que no haya discriminacion salarial en
puestos de igual valor para garantizar la igualdad retributiva de la plantilla del ADI, Avintia Servicios,
Grupo Avintia y Avintia PyC.

4.6. Condiciones de Trabajo y Conciliacién

En los documentos de trabajo de ADI, Avintia Servicios, Grupo Avintia y Avintia PyC recogen el

2 \« conjunto de condiciones de prastacién del trabajo -espacios y tiempos. Asi como las diferentes
/ \|\ medidas que para la conciliacién se encuentran disponibles. Son permisos disponibles para el
-/' cohjunto de la plantilla, y conocidos por todas las petsonas.

Con respecto al espacio y al tiempo de trabajo - teletrabajo, cumplimiento del horario, exceso de

“horas, etc.- se considera necesario desarrollar con mayor claridad en el compromiso de la
organizacion para con la flexibilidad del tiempo, el espacio de trabajo, el control de los excesos
horarics y desconexion digital.

ADI, Avintia Servicios, Grupo Avintia y Avintia PyC abogan por una cultura de trabajo que facilita la
adop;i,én*dejedidas para la conciliacion. Asi:
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* Todas las medidas disponibles son publicas y se encuentran incluidas en el Convenio Colectivo.
lgualmente, recoge mas medidas de conciliacién que no estan contempladas referidos
Convenios (por gjemplo, Programa 12 maotives para vivir Avintia).

* Dado que no se observa el uso de las medidas de conciliacion por parte de la plantilla, bien
porgque no ha necesitado bien porque no estan informadas adecuadamente por la Empresa y/o
Parte Social de Grupo Avintia. Seria conveniente comunicar las medidas contempladas en los
Convenios Colectivos y medidas propias disefiadas por el Grupo Avintia y sus divisiones.

* No se han dado prerrogativas empresariales que hayan supuesto la afectacion particular a las
personas con responsabilidades de cuidado, es decir, todas las personas que han requerido
tiempo para las responsabilidades de cuidado han obtenido el disfrute de este derecho por
parie de ADI, Avintia Servicios, Grupo Avintia y Avintia PyC.

Se observa la necesidad de profundizar el compromiso can la conciliacion y responsabilidades de
cuidado con mejores estrategias de comunicacién y difusién.

4.7. Seguridad y Salud Laboral y Prevencion del Acoso Sexual y Acoso por Razén de
Sexo y Viclencia de Género

No se identifican riesgos fisicos para la salud de las mujeres en situaciones como embarazo,
maternidad, lactancia, etc., atendiendo la politica de prevencion y de evaluacion de riesgos a las
incidencias que pudieran surgir.

En materia de prevencion y actuacién ante situaciones de acoso sexual y/o acoso por razon de
sexo, se da la necesidad de contar con un programa de sensibilizacion para la plantilla sobre los
tipos de acoso {especialmente acoso sexual y por razén de sexc). No se han identificado en el
momento actual ni en el pasado reciente de las empresas ADI, Avintia Servicios, Grupo Avintia I
Avintia PyC comportamientos para activar los procedimientos informales y formales.

4.8. Comunicacion Corporativa: Uso del Lenguaje e Imagenes No Sexista

Se observa la intencion de utilizar en lenguaje inclusivo en la mayoria de los mismes. Sin embargo,
se detecta el uso de términos en masculino genérico que excluye a las mujeres que conforman el
Grupo Avintia y sus Divisiones.

En cuanto a las imagenes utilizadas en los documentos se observa que tanto mujeres como
hombres estan representados de forma relativamente equilibrada. Con lo cual se puede concluir
que las imagenes no invisibilizan a las mujeres de la empresa, asi como tampoco se hace uso de
imagenes sexistas. Hacen uso de las personas reales con sus respectivos cargos en el Grupo
Avintia. Hace un uso razonable de vectores (icenos) de objetos o partes del cuerpo sin sesgo de
género.,

En cuanto al lenguaje utilizado en la pagina web corporativa (Grupo Avintia y sus Divisiones) se
detecta que no siempre se utilizan fdrmulas habituales de lenguaje inclusivo, sino que en contadas
ocasiones se hace uso del masculino genérico, recurriendo a términos como “nosotros”, “somos
pioneros” os ambiciosos”, etc.
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Se utiliza recursos coma la expresién en segunda perscna del singular para dirigirse a quienes leen
la pagina web vy las redes sociales de la empresa. De esta manera se evita hacer referencia al sexo
de las personas. Por otra parte, las ofertas de trabajo, asi como, las nomenclaturas de los puestos
vacantes estan redactadas con lenguaje inclusivo, No obstante, en el apartado de Pautas sobre
cémo solicitar un puesto en el Grupo Avintia se detecta la presencia del masculino genérico.

Respecto a las imagenes de la web y en la Red Social LinkedIn, principales herramientas de
comunicacion externa de la compaiiia, se observa la visibitizacion equilibrada de mujeres y de
hombres. Tras analizar las imagenes de la empresa, se detecta gue la misma no divulga imagenes
0 mensajes sexistas, si no que integran mujeres en varias de las fotografias que se encuentran en
la galerfa de fotos de la web.

Vale resaltar que se utiliza muchas imagenes de los productos y servicios (edificios, eguipos de
trabajo y personas de ambos sexos con EPI's realizando tareas propias del sectar de construccion.

5. Objetivos del Plan de Igualdad

5.1. Proceso de Seleccion y Contratacién, Promocion y Formacidn

» Contar con procesos de seleccion que atiendan proactivamente a la igualdad de mujeres y
hombres y al impacto de género-

= BiSponer de un proceso de contratacion y de salida de la organizacion gue atienda y haga visible
el compromisc con la igualdad de mujeres y hombres.

5.2. Formacidn

« Facilitar una politica de formacién que atienda a unos criterios de participacién, uhas
condiciones y unos resultados de la formacién en clave de igualdad de mujeres y hombres,

5.3. Promocién

« Contar con procesos de promocién que garanticen la igualdad de mujeres y hombres v el impacto
de género,

5.4.-Clasificacion Profesional

, ) e Disponer de un sistema de clasificacién que atienda a una denominacién y una descripcion de
\\;, puestos de trabajo basada en elementos ochjetivos y gue no supongan discriminaciones
K \\g _ indirectas.

J

5.5. Condiciones Laborales Igualitarias para Mujeres y Hombres

¢ Abordar actuaciones para una mejor gestion del tiempe vy el espacio de trabajo.
7 o Promocionar medidas de gestion de la movilidad que permitan un acceso igualitario de las
ombres en el puesto de trabajo.
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5.6. Salud Laboral con Perspectiva de Género

* Mantener evaluaciones de la salud fisica y psicosccial atendiendo a las especificidades de las
mujeres y los hombres.
» Adoptar de medidas de prevencion de salud y riesgos laborales con perspectiva de género.

5.7. Ejercicio Corresponsable de los Derechos de Conciliacion de la Vida Personal, Familiar
y Profesional

« Favorecer un contexto de apoyo a la conciliacién y la corresponsabilidad conocido por todas las
personas y que favorezca el conocimiento de las necesidades personales y su abordaje.

e Garantizar el derecho a la desconexion digital.

s Favorecer la implantacién de puestos de trabajo que se desarrolten a distancia - modalidad de
Teletrabajo - para los puestos que asi lo reguieran.

5.8. Infrarrepresentacion Femenina

e Favorecer con medidas especificas para ello el desarrollo profesional de las mujeres de la
organizacion.
e Medir el desarrollo de las personas en {a organizacion, el aprovechamiento y la gestion de todo

el potencial, desde el acceso hasta el desarrollo profesional y la promocién de todo el personal
sin exclusiones.

5.9. Retribucidn

e Promaver una politica retributiva basada en la formacion, experiencia, aportacion de valor a la
organizacidn y desempeno, sin tener en cuenta el sexo de la persona trabajadora.

» Establecer un sistema periddico de analisis de la posible brecha salarial por categorias
profesionales en el Grupo Avintia y sus divisiones.

o Fomentar la transparencia en las percepciones salariales.

5.10. Prevencion del Acoso Sexual y Por Razdn de Sexo

e Garantizar la prevencién y actuacién ante casos de acoso sexual y/o acaso por razon de sexo
mediante herramientas especificas y la labor de sensibilizacion y formacién requerida.

5.11. Derechos Laborales de las Victimas de Violencia de Género

e Representar a Grupo Avintia y sus Divisiones en las colaboraciones que puedan darse con
instituciones para la erradicacién de la viclencia contra las mujeres.

e Dotar al personal de Gestion de Personas (RR.HH.) formacidn especifica sobre los derechos de

las victimas de la violencia de génerc.

Asesgorar, en la medida de lo posible, a las victimas de violepcia de género trabajadoras de Grupg

intia y sus Divisiones. |

Qe
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5.12. Comunicacidn Corporativa

» Analizar la comunicacién interna y externa de la empresa en materia de igualdad de
oportunidades, con [a utilizacién de un lenguaje no discriminatorio en la documentacion escrita
¥ n la comunicacién organizacional.

5.13. Gobernanza

e Contar con un plan para la igualdad de mujeres y hombres, con dotacidn de recursos para su
implantacién y seguimiento y ¢con una sistemdtica de trabajo asentada.

» Fomentar la participacion e implicacion del personal de la empresa en el desarrollo de acciones
en favor de la igualdad de oportunidades.

= Dotarse de una politica de comunicacidn y de relacion con los grupos de interés de Grupo Avintia
y sus Divisiones que panga en valor la igualdad de mujeres y hombres.

» Coordinar el abordaje de la politica de igualdad de mujeres y hombres a nivel de Grupo Avintia.

6. Medios y Recursos para la Implantacion del Plan

ra la Igualdad contara con los equipos y medios suficientes para cumplir con los objetivos
puestos. Asimismo, parte de las accicnes planteadas no requeriran de dotacidon presupuestaria
especifica, puesto que constituyen iniciativas que se desarrollaran dentro de actuaciones ya
vigentes o que seran desarrolladas por personas de la plantilla y con recursos materiales,
econdmicos y temporales va disponibles.

Asi las cosas, el esfuerzo inversor que se estima vendra determinado por el posible coste
' economico de la implantacién de algunas acciones, principalmente pensando en la dedicacidn que
N tendra la gestion global e implantacién interna -en nlimero de personas y en ndmero de horas.

s Coste econdmico externo: se realizaran estimaciones anuales, segln el plan de gestion
anual de cada ejercicio.

> e Coste derivado de la participacion de personas de Grupo Avintia: al tratarse de un proceso

\J,/ de nueva implantacién, se desconoce la dedicacion real que tendra internamente tanto

N para su gestion coma para el desarrollo de actividades. Para cada ejercicio se realizara el
&_FJ// calculo del gasto salarial correspondiente, entendido éste come una inversion.

Estas partidas presupuestarias se irdn revisando periddicamente en el procedimientc de
evaluacion y seguimiento del Plan para la igualdad de mujeres y hombres con el fin de comprobar
su adecuacién e idoneidad.

Al mismo tiempo, la empresa podra solicitar cuantas subvenciones y ayudas econdmicas publicas
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7. Medidas de Igualdad

Las medidas de igualdad de Grupo Avintia son evaluables para cada area de actuacion. Referidas
areas estan detalladas por objetivos, personas destinatarias, cronograma de implantacion,
responsabilidad{es), recursos asociados € indicadores de seguimiento.

7.4. Proceso de Seleccion y Contratacion

Ficha de Medida 01

Areas de actuacion |

Medida

Objetivos que
persigue

Personas
destinatarias
Cronograma de
implantacién
Responsabilidad
Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

Areas de actuacion |

Pricridad: Alta
Seleccidn y Contratacion

Difusién en las ofertas de empleo del compromiso adguirido por parte de la entidad con la

| igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

» Contar con procesos de seleccion que atiendan proactivamente a la igualdad de mujeres y
hombres y al impacto de género

* Disponer de un proceso de contratacion y de salida de la organizacion que atienda y haga
visible el compromiso con la igualdad de mujeres y hombres.

» Garantizar |a igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la contratacion,
realizando procesos de seleccidn transparentes y objetivos, relacionados exclusivamente
con la valoracidn de aptitudes y capacidades requeridas para el puesto ofertado.,

Plantilla

Durante los 4 anos de vigencia del Plan de Igualdad

| Responsable de RRHH

Coste/hora del personal de Grupo Avintia asociades al seguimiento y/o ejecucion de la medida.
Medios informaticos, material de oficing, despacho o instalaciones habilitadas.

« % de ofertas de empieo publicitas con el compromiso
« Inclusidn compramiso (si/ne)
s FRevisidn de las ofertas de emplec {si/no)

Ficha de Medida 02
Seleccian y Contratacion

Prigridad: Media

Medida

Objetivos que
persigue

Personas
destinatarias
Cronograma de
implantacion
Responsabilidad
Recursos
asociados

indicadores de
seguimiento

| perspectivas de genero.

Plantilla

Responsabte de RRHH

| Medios informaticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas.

Wﬂas de trabajo (si/no)
: S

Revision y correccion de manera continua del lenguaje inclusivo utilizado en las ofertas de
empleo, tanto en la descripcidn del puesto come en el contenide de las mismas, aplicando las

s Contar con procescs de seleccion que atiendan proactivaments a la igualdad de mujeres y
hombres y al impacto de género

« Disponer de un proceso de contratacien y de salida de la organizacion gue atienda y haga
visible el compromiso con la igualdad de mujeres y hombres.

» Garantizar |a igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la contratacion,
realizando procesos de seleccion transparentes y objetivos, relacionados exclusivamente
can la valoracian de aptitudes y capacidades requeridas para el puesto ofertado.

Durante los 4 anos de vigencia del Plan de |guaidad

Coste/hara del personal de Grupe Avintia asociados al seguimiento y/o ejecucion de la medida.

« Aumento % contratacidn del sexo subrepresentado
Denominacion de puestos con lenguaje inclusivo y no sexista {si/ne)

\.° de ofertas de e p|eO anur ciadas
m |
(\-__ e
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Areas de actuacion |
Curso de formacion en materia de igualdad de oportunidades y sesgos inconscientes a todas

Medida

Objetives que
persigue

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsabilidad

Recursos
asociados

Indizadores de
seguimiento

Medida

Objetivos que
persigue

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsabilidad

Recursos
asociados

Ficha de Medida 03

idn ¥ Conbratacion

las personas que participan en el proceso de reclutamiento y seleccidn, garantizando asi gque

| disponen de conocimientos y t€cnicas de seleccion no discriminatorias.

« Contar con procesos de seleccién que atiendan proactivamente a la igualdad de mujeres y
hombres y al impacto de género

» Disponer de un proceso de contratacidn y de salida de la organizacidn gue atienda y haga
visible el compromiso con ia igualdad de mujeres y hambres,

+ Trabajar por la eliminacidn de las ideas y creencias preconcebidas sobre gue uno u otro sexo
ng pueda ejercer determinados oficios.

Plantilla

Durante los 4 afios de vigencia del Plan de Igualdad

| Responsable de Formacién y RRHH

+ Coste/hora del personal de Grupo Avintia asociados al seguimiento y/o ejecucion de la
medida. Medios informaticos, material de oficina, despache o instalaciones habilitadas,
Coste/ curso

Entidad y/o persona docente

Impartido curso de formacidn (si/na)

Lugar y fecha de celebracidn

Mejora del conocimiento en materia de igualdad (encuesta, entrevista...)
N.” personas formadas seglin sexo, cargp y hivel jerdrquico

Satisfaccidn percibida

Ficha de Medida 04

ion y Contratacion
Elaboracion de un protocolo de seleccidn incorporando |a perspectiva de género y asegurando
gue esté disponibie en el drea de recursos humanos y al alcance de todas aguellas personas
gue participan en el procese de reclutamiento, seleccidn, contratacidn e integracién del
persanai. Incluir en este protocolo un Guion de preguntas a evitar para no incurrir en sesgos
de género y prohibicidn pidblica y expresa de emplear preguntas personales en los procesos
selectivos en la ClA, {(si tiene menores a cargo, deseas ser madre o padre, si tiene paregja, si

piensa casarse, etc.).

= Contar con procesos de seleccidn que atiendan proactivamente a la igualdad de mujeres y
hombres y al impacte de género

= Disponer de un proceso de contratacion y de salida de la organizacion gue atienda y haga
visible el compromiso con |a igualdad de mujeres y hombres.

s Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la contratacion,
realizando procesos de seleceidn transparentes y objetivos, relacionados exclusivamente
coh {a valoracion de aptitudes y capacidades requeridas para el puesto ofertado.

Plantilla

Durante los 4 afos de vigencia del Plan de lgualdad

Responsahle de RRHH
Coste/hara del personal de Grupo Avintia asociados al seguimiento y/o ejecucion de la medida.
Medios informéticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas.
Aplicacidn perspectiva de género al protocolo
Aumento % contratacion del sexo subrepresentado
N.® de modificaciones incorporadas
Mejora de las técnicas de seleccion (si/no)
Protocolo de seleccion revisado (si/no) \

\J —
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Ficha de Medida 05 Pricridad: Media
Areas de actuacion | Seleccidn y Contratacion

. A ipualdad de cumplimiento de los requisitos para el puesto en el que la mujer esté
Medida infrarrepresentada, se dara prioridad a la contratacién de mujeres.

Objetivos que s Aumentar la presencia de la mujer en la plantilla respecto del dato del diagnéstico en 10
persigue puntos.

Personas

destinatarias Plantilla

Cronograma de

irplantacién Durante les 4 anos de vigencia del Plan de 1gualdad

Responsabilidad | Responsahle de RRHH
Coste/hora del personal de Grupo Avintia asociados al seguimiento y/o gjecucion de la medida.

Recursos
asociados Medios infarméticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas.
Indicadores de « N.° de mujeres contratadas (carge y responsabilidad)
seguimiento = Satisfaccion percibida

7.2. Formacion

Ficha de Medida 06 Prioridad: Media

Area de-actuacién Formacian

Inclusién de contenidos de igualdad en la formacidn de la empresa y en |a formacidn inicial

Medida que se imparte a personal de nuevo ingreso.
» Facilitar una politica de formacién que atienda a unos criterios de participacion, unas
condiciones y unos resultados de la fermacion en clave de igualdad de mujeres y hombres.
Objetivos gue » Sensihilizar y formar en igualdad de opartunidades, acoso sexual y por razin de sexo y
persigue estereotipos de género a la plantilla en general, para garantizar la igualdad entre hombres y ‘

rujeres y la objetividad en todos |os procesos.

Perscnas

destinatarias ArlalflE

Cronograma de | - ; .
implantacion . Durante los 4 afios de vigencia del Plan de Igualdad

Responsabilidad = Responsable de Formacion y RRHH
s Coste/hora del personal de Grupo Avintia asociados al seguimisnto y/o ejecucién de la
Recursos medida. Medios informéticos, material de oficina, despacho ¢ instalaciones habilitadas.
asociados Coste/ curso
s Mejora del conocimiento en materia de igualdad {encuesta, entrevista..}
Satisfaccion percibida
Impartido modulo de igualdad (si/no)
Curso en el que se incorpora la accion formativa (si/no)
Lugar y fecha de celebracidn
N.® personas asistentes segun sexo, cargo y nivel jerdrquico

gadores de
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Ficha de Medida 07

Area de actuac Formacion
Realizacion de un curso formativo o de sensibilizacion, a los departamentos refacionados con
Medida la comunicacién interna y externa, sobre el uso del lenguaje inclusivo, como es RRHH o

| marketing.

¢ Facilitar una politica de formacién que atienda a unos criterios de participacién, unas
condiciones y uhos resultades de la formacion en clave de igualdad de mujeres y hombres.
Objetivgs que « Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades, acoso sexual y por razén de sexo y
persigue estereotipos de género a la plantilla en general, para garantizar |a igualdad entre hombres y
mujeres y la objetividad en todos los procesos.

Personas _
destinatarias . Plantilla
Cronograma de . _ _ _
implantacién . Durante los 4 anos de vigencia del Plan de |gualdad
Responsabilidad | Responsable de Formaciony RRHH

* Coste/hora del personal de Grupo Avintia asociados al seguimiento y/o sjecucidn de la
Recursos medida. Medias informaticos, material de oficing, despacho o instalaciones habilitadas.

asociados =« Coste/ curso
« Celebrada jornada de formacion/sensibilizacidn en conciliacion (si/no)
« Lugaryfecha de celebracign
Indicadores de e Mejora del conocimiento en materia de conciliacién y corresponsabilidad (encuesta,
seguimiento entrevista...)

« N.” personas asistentes segfin sexo, cargo y departamento
| e Satisfaccién percibida

Ficha de Medida 08

Area de actuacién | Formacion
Siempre gue un determinado curso lo permita, establecer su imparticidn dentro de |a jornada

Medida | laboral, ya sea presencial u online.
) | = Facilitar una politica de formacion que atienda a unos criterios de participacion, unas
i | condiciones y unos resultados de la formacién en clave de igualdad de mujeres y homhres.
Objetivos que = Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades, acoso sexual y por razon de sexo y

pefsigue astereotipos de género a la ptantilla en general, para garantizar la igualdad entre hombres y
mujeres y la objetividad en todos los procesos.
v Garantizar y mantener la paridad de hombres y mujeres en todas las acciones formativas.

Parsohas

destinatarias Plantilla

Cronograma de

implantacién . Durante los 4 afios de vigencia del Plan de lgualdad

Responsabilidad | Responsable de Formacidn y RRHH
Recursos Coste/hora del personal de Grupo Avintia asociados al seguimiento y/o gjecucidn de la medida.
asociados | Medios informaticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas.

» MN." total de horas de formacion
« Encuesta de satisfaccidn
» N.” de asistentes desagregados por sexo y contenido formativo
Indica_dores de « N.° de acciones formativas realizadas dentro de la jornada laboral, sefialando nudmero y
porcentaje desagregada por sexo de asistentes
s N.” de acciones formativas realizadas fuera de la jornada laboral, sefialando nidmero y
porcentaje desagregado por sexo de asistentes

AN
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Ficha de Medida 09

Arca de actuacion | Formacidn
| Difusitn de todos los curses de formacion disponibles, especialmente aguellos que posibiliten
Medida la promacién profesional, en los modos y formas que alcancen a todas las personas, mujeres
y hombres mediante |la creacién de una plataforma en abierta para la fermacian
v Facilitar una palitica de farmacién que atienda a unos criterios de participacién, unas
condiciones y unos resultados de la formacion en clave de igualdad de mujeres y hombres.
s Sensibilizar y formar en igualdad de opartunidades, acoso sexual y por razon de sexa y
Objetivos que estarectipos de género a la plantilla en general, para garantizar la igualdad entre hombres y
persigue mujeres v la objetividad en todos los procesos.
« Garantizar una formacién no sexista, alejada de esterectipos y prejuicios, que Tavorezea la
participacidn de las mujeres, especialmente en aquellos tipos de formacién gue permiten
acceder a las categorias profesionales en las gue se encuentran subrepresentadas.

Personas

destinatarias | FlAngis

Croncgrama de

i = Durante los 4 anos de vigencia del Plan de |gualdad
implantacion

Responsabilidad | Responsable de Formacién y RRHH
Coste/hora del personal de Grupo Avintia asociados al seguimiento y/o ejecucion de la medida.

Recursos
‘asociados . Medios informaticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas
) » Resultados obtenidos
Indicadores de « Difusién de acciones formativas (si/no)
seguimiento « N.° personas inscritas a los cursos difundidos par sexo

Ficha de Medida 10 Prioridad: Baja

Area de actuacidén | Farmacidn
| Que la empresa formadaora o persona que imparte cursos, tenga en cuenta en sus contenidos:
Medida la utilizacidn de un lenguaje e imagenes no sexistas. Aplicado tanto en formacidn presencial
como online.

s Facilitar una politica de formacidon que atienda a unos criterios de participacidn, unas
condiciones y unos resultados de la formacidn en clave de igualdad de mujeres y hombres.
Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades, acoso sexual y por razén de sexo y
Objetivos que estereotipos de género a la plantilla en general, para garantizar la igualdad entre hombres y
persigue mujeres y la objetividad en todos los procesos.

Garantizar una formacion no sexista, alegjada de estereotipos y prejuicios, que favorezca la
participacidn de las mujeres, especialmente en aquellos tipos de formacién gue permiten
aceeder a las categorias profesionales en las que se encuentran subrepresentadas.

Personas
destinatarias

Plantilla

Cronograma de

o Durante los 4 afios de vigencia del Plan de Igualdad
implantacion

Responsabilidad | Responsable de Formacién y RRHH
- Coste/hora del personal de Grupo Avintia asociados al seguimiento y/o ejecucion de Ja medida.
asociados Medios informaticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas.

y = Aplicacién de la perspectiva de género en los cursos formativos (si/no)
Indicadores de s N.” de entidades y/o personas avisadas

seguimiento « Resultados obtenidos :
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Grupe

Ficha de Medida 11

Area do actuacian | Formacian
Incorparacién de la perspectiva de género al plan de formacion gue se realiza anualmente,
Medida incluyendo infarmacion estadistica desagregada por sexo de las personas que asisten a los
CUrsas,

» Facilitar una politica de formacidon que atienda a unos criterios de participacidn, unas
cohdiciones y unos resultados de la formacion en clave de igualdad de mujeres y hombres.
= Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades, acoso sexual y por razén de sexo y
Objetivos que estereotipos de género a la plantilla en general, para garantizar ia igualdad entre hombres y
persigue mujeres y la objetividad en todos los procesos.
v Garantizar una formacién no sexista, alejada de esterentipos y prejuicios, que favorezca la
participacion de las mujeres, especialmente en aguellos tipos de formacidn gue permiten
acceder a las categorias profesionales en las que se encuantran subrepresentadas.

L Plantilla
destinatarias
Cronograma de _ ) .
implantacion Durante los 4 anos de vigencia del Plan de Igualdad
Responsabilidad | Responsable de Formacidn v RRHH
Recursos Coste/hora del personal de Grupo Avintia asociados al seguimiento y/o ejecucién de la medida.
asociados . Medios informdticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas,
) « N.*de asistentes a los cursos de formacién desagregados por sexo
|"d'03_d0_"95 de = Perspectiva de género incorporada al plan de formacidn (si/ne)
seguimiento » Plan de formacién difundido {si/no)

Ficha de Medida 12
Area de actuacion Formacian
] Cuando haya vacantes de puestos directivos, desarrollar programas formativos en capacidades
Medida directivas a mujeres con potencial para asumir funciones directivas.

» Facilitar una politica de farmacién que atienda a unos criterios de participacian, unas
Objetivos que | condiciones y unos resultados de la formacidn en clave de igualdad de mujeres y hombres.
)& persigue s Fomentar el desarrollo de pregramas formativos en capacidades directivas a mujeres con
potencial para asumir funciones directivas.
i

Personas

destinatarias emi

— Cronograma de

implantacién Durante los 4 afios de vigencia del Plan de lgualdad

Responsabilidad | Responsable de RRHH
Coste/hora del personal de Grupo Avintia asociados al seguimiento yv/o ejecucidn de la medida.

Recursos

asociados Medios informaticos, material de oficing, despacho o instalaciones habilitadas.
hdicadores de | * Programas desarrollados y nimero de mujeres que participan en los mismos.
seguimiento s Nimero de horas

L
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7.3. Promocitn

Ficha de Medida 13 Prioridad: Media

Arca do actuacion | Pramocion
Establecimiento del principio general en los procesos de seleccidn para la promocion de que,

Medida en condiciones equivalentes de idoneidad, accederan mujeres al puesto de trabajo en los que
| esta infrarrepresentada.

« Contar con procesos de promocion gue garanticen la igualdad de mujeres y hombres y ef
impacto de género.

Objetivos que . . N ) -
persigue = Aumentar el ndmero de mujeres en puestos de responsabilidad, comhatiendo la segregacion
vertical.

Personas |

destinatarias Plantilla

Cronograma de

implantacion Durante los 4 afios de vigencia del Plan de Iguaidad

Responsabilidad Responsable de RRHH

Recursos Coste/hora del personal de Grupa Avintia asociados al seguimiento y/o ejecucion de la medida.
‘asociados | Medios informaticos, material de oficina, despacho ¢ instalaciones habilitadas.
. = Inclusidn de la medida en ta politica interna de la entidad (si/no)
IndlcaQores de « N.° de mujeres y hombres promocionados a través de esta medida
seguimienta s Aumento % sexo subrepresentado en puestos de responsabilidad

Ficha de Medida 14

Arca de actuacion Pramocidn

Establecer un procedimiento de promocion donde se asegure que el perfil requerido y las
competencias y requisitos solicitados son los adecuados, sin sobre cualificaciones y gue no
Medida : existan competencias sesgadas hacia un sexo U otra (eliminando a ser posible la experiencia
en aquellos casos que supone una barrera a |a presentacion de candidaturas femeninas).
s Contar con procesos de promocidn gue garanticen la igualdad de mujeres y hombres vy el

Objetivos que impacto de género.

persigue = Aumentar el ndmero de mujeres en puestos de responsabilidad, combatiendo la segregacion
vertical. ;
ReIRonas Plantilla _
= destinatarias |
Cronograma de = ) )
implantaci6n ! Durante los 4 afos de vigencia del Plan de Igualdad
Responsabilidad | Responsable de RRHH

Recursos Cosie/hora del personal de Grupo Avintia asociados al seguimiento y/o ejecucion de la medida.
asociados | Medios informaticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas.

s Inclusion de la medida en la politica interna de |a entidad (si/no)

Indicadores de « N.° de mujeres y hombres promocionados a través de esta medida
seguipiie

to = Aumento % sexo subrepresentado en puestos de responsabilidad

7
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Ficha de Medida 15 Pricridad: Alta

Area de actuacidn | Promocion

) Establecer un procedimiento para la difusién de vacantes de promocion que garantice que
Medida | éstas llegan a toda la plantilla.

| » Contar con procesos de promoecién que garanticen la igualdad de mujeres y hombres y el

Objstivos que impacto de género.

persigue s Aumentar el ndmerc de mujeres en puestos de responsabilidad, combatienda |a segregacion
vertical.
Pergonas

destinatarias | glantilla

Cronograma de

implantacion . Durante los 4 anos de vigenhcia del Plan de Igualdad

Responsabilidad | Responsable de RRHH

Recursos | Coste/hora del personal de Grupo Avintia asociados al seguimiento y/o ejecucion de la medida.
asociados | Medios informaticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas.
) » Procedimiento creado (si/no)
Indicadores de « Procedimiento difundido (si/no)
Seguimieﬂto « Alcance

Ficha de Medida 16 Prioridad: Alta
Prarnocian

| En los procesos de promocién de puestos donde fa mujer estéd infrarrepresentada, cuando se
Medida descarte a las candidatas femeninas se realizard un informe donde se debe indicar las razones
por las que se ha descartado dicha candidatura.

» Contar con procesos de promocidn gue garanticen la igualdad de mujeres y hombres y el
impacto de génera.

Area de actuacion

Qbjetivos que

persigue » Aumentar el nimero de mujeres en puestos de responsabilidad, combatiendo la segregacion
vertical.
Per .
iy Plantilla

destinatarias

Croncgrama de ~ ) )
implantacisn Durante los 4 anos de vigencia del Plan de lgualdad
Responsabilidad = Responsable de RRHH

Recursos Coste/hora del personal de Grupa Avintia asociados al seguimiento v/0 gjecucion de la medida.
asociados | Medios informaticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas.

Indicadores de +« Informe elaberado (si/no)
ishto « Alcance
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Ficha de Medida 17

Arca de actuacion | Promocion

] Visibilizar a las mujeres que promocionan dentro de |3 empresa, mediante los canales de
Medida comunicaciéh internos de la compaiifa.

s Contar con procesos de promocidn que garanticen la igualdad de mujeres y hombres y &l
impacto de génern.

Objetivos que A ) - _ B
persigue « Aumentar el ndmero de mujeres en puestos de responsahilidad, combatiendo la segregacian
vertical,
) Plantilla

destinatarias

Cranograma de

o 4 afi i i
implantacién Durante los 4 afios de vigencia del Plan de Igualdad

Responsabilidad = Responsable de RRHH

Recursos Coste/hara del personal de Grupo Avintia asociados al seguimiento y/o ejecucion de la medida.
asociados Medios informatices, material de oficina, despache ¢ instalaciones hahilitadas.
Indicadores de + Acciones de difusién {si/no)
seguimiento +« N." de canales utilizados {intranet, email, tablon de anuncios)

Ficha de Medida 18

Prioridad: Alta

Area de actuacian | Pramocian profesional
) | Priprizar que el personal interno tiene prioridad de agceso a las vacantes y asegurar gue ¢stas
Medida | llegan tanto a mujeres como a hombres de la plantilla

» Contar con procesos de promocién que garanticen la igualdad de mujeres y hombres y el

Objetivos que impacto de género.

persigue » Aumentar el himero de mujeres en puestos de responsabilidad, combatiendo la segregacion
vertical.
Persanas !
destinatarias | pantia

Cronograma de

; g Durante los 4 anos de vigencia del Plan de lgualdad
implantacion

Responsabilidad | Responsable de RRHH

Recursos Coste/hora del personal de Grupo Avintia asociados al seguimiento y/o gjecucion de la medida.
asociados | Medios informaticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas.

. o 1 i
Indicadores de « N." de contrataciones del personal interno desagregado por sexo

e« Alcance
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Grupo

Ficha de Magida 19

Area de acluacion | Promocian
Realizacidn de un seguimiento anual de las promociones desagregadas por sexo, indicando
Medida grupo profesional y puesto funcicnal de arigen y de destino, tipo de contrate, modalidad de
| Jornada, y el tipo de promocién para su traslado a la Comisién de seguimiento
s Contar coh procesos de promocidn que garanticen la igualdad de mujeres y hombres y &l
impacto de género.

Obkjetivos que

persigue « Aumentar el nimero de mujeres en pusestos de responsabilidad, combatiendo la segregacion
vertical.
Personas

destinatarias | ALl
Cronograma de

ilantacion Durante los 4 afnos de vigencia del Plan de lgualdad

Responsabilidad Responsable de RRHH
Retursos Coste/hora del personal de Grupo Avintia asociados al seguimiento y/o gjecucion de la medida.
asociados | Medios informaticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas.
Indicadores de « Seguimiento realizado (si/no)
seguimiento = Alcance

7.4. Clasificaciéon Profesional

Ficha de Medida 20 prioridad: Media

Clazif 10r Profesional

.-'S\I'C-El de actuacion
Realizacién de uha descripcion de puestos de trabajo actualizada para definir y conocer las

P Medida competencias, aptitudes y requisitos necesarios para ocupar cada puesto de trabajo en la

N organizacion y poder valorar de forma objetiva las candidaturas sin sesgos por razon de género.

= Disponer de un sistema de clasificacion que atienda a una denominacion y una descripeidn

de puestos de trabajo basada en elementos objetivos y que no supongan discriminaciones

Objetivosque |  indirectas.
persigue » Garantizar una presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la
empresa.
el Plantilla

destinatarias

Cronograma de
implantacion

Durante los 4 afios de vigencia del Plan de Igualdad

Responsabilidad | Responsable de RRHH

Recursos Coste/hora del personal de Grupo Avintia asociados al seguimiento y/o gjecucion de |a medida.
asociados Medios informaticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas.

+ Andlisis de puestos realizado {si/no) ~

« Aumento % contratacion del sexo subrepresentado

* Perspectiva de género aplicada en la descripcion de puestos
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7.5. Condiciones Laborales Igualitarias para Mujeres y Hombres

Ficha de Medida 21 Prioridad: Media

Area e actuacion Condiciones [ahorales igualitarias para mujeres v hombres

Realizacion de un estudio de riesgos psicosociales (dobles y triples jornadas, acoso sexual ¥
Medida por razén de sexo, violencia de género, estrés, etc.)

= Abordar actuaciones para una mejor gestidn del tiempo y el espacio de trabajo.
= Promociohar medidas de gestién de la movilidad gue permitan un acceso igualitario de las
Objetivos que mujeres y los hombres en el puesto de trabajo.
persigue = |mpulsar la prevencién de riesgos laborales con perspectiva de género en sus paliticas y
herramientas, con el fin de adaptatlas a las necesidades y caracteristicas fisicas, biologicas,
psiquicas y sociales de hombres y mujeres.,

Parsonas

destinatarias Plantilla

Cronograma de

. - Durante los 4 anos de vigencia del Plan de lgualdad
implantacion |

Responsabilidad | Responsable de RRHH y PRL

Recursos Coste/hora del personal de Grupo Avintia asociados al seguimiento y/o ejecucion de la medida,
asociados . Medios informaticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas.
Indicadores de + Estudio de riesgos psicosociales realizado (si/no)
seguimiento
Ficha de Medida 22 Pricridad: Media
Arca dec actuacién | Condicioncs de trabajo
) Asegurar que no existen diferencias de condiciones entre las contrataciones de mujeres y
Medida hombres para un mismo puesta )
Objetivos que | » Garantizar que las condiciones de contratacidn cumplen |os requisitos de igualdad de trato
persigue ¥ apertunidades
Personas ;
lantill
destinatatias | FeATHis
SisneREmaide Durante los 4 afigs de vigencia del Plan de lgualdad
implantacion
Responsabilidad | Responsable de RRHH
Recursos ‘ Coste/hora del personal de Grupo Avintia asociades al seguimiento y/c ejecucion de la medida.
asociados | Medios informaticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas.
« N.°de personas contratadas desagregadas por sexo
Indlcado de s Aumento % caontratacion del sexo subrepresentado

« Disminucion segregacion horizontal
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Ficha de Medida 23

Area de actuacion | Condiciones de trabajo
Compartir con la comisién de seguimiento los datos de transformacion de contratacian
Medida temporal en indefinida, contratacion parcial a tiempo completo, contrataciones procedentes
| de ETT 0 suUbcontratas, desglosada por hombres y mujeres.

Objetivos que Garantizar que las condiciones de contratacién cumplen los requisitos de igualdad de trato y
persigue | oportunidades.
i
Personas

destinatarias Plantilla

Cronograma de

implantacion Durante los 4 ahos de vigencia del Plan de Igualdad

Responsabilidad | Responsable de RRHH

Recursos Coste/hora del personal de Grupao Avintia asociados al seguimiento y/o gjecucion de la medida,
asociados Medios informaticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas,
Indicadores de = N.° de personas contratadas desagregadas por sexo
|
seguimiento « Alcance

Ficha de Medida 24 Prioridad: Alta

Area de actuacion

e Condicioncs de trabajo

Verificar que las instalaciones cumplen con los requisitos necesarios para gque trabajen

Mceida mujeres y hombres (bahos, vestuarios, etc....)

Objetivos que Garantizar gue las condiciones de trabajo cumplen con los reguisitos de igualdad de trato y
persigue oportunidades.
Perscnas

destinatarias Plantilla

Craonograma de

implantacisn Durante los 4 afnos de vigencia del Plan de Igualdad
Responsabilidad | Responsable de PRL

Recursos
asociados

Coste/hora del personal de Grupo Avintia ascciados al seguimiento y/o ejecucion de la medida.
Medios informaticos, material de oficina, despacho o instalacionss habilitadas.

_ e Revisidn de las instalaciones (si/no)
Indicad de « Informe de fas deficiencias detectadas (si/no)
S iento « Medidas correctoras (si/no)
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Ficha de Medida 25

Area de actuacién | Condiciones de trabajo

_ Realizar una entrevista/cuestionario de salida a las personas que causan baja, para cohocer
Medida | los mativos de |as bajas voluntarias desagregadas por sexo.

s Mantener evaluaciones de la salud fisica y psicosocial atendiendo a las especificidades de
las mujeres y los hambres,
Objetivos que * Adoptar de medidas de prevencidn de salud y riesgos laborales con perspectiva de género,
persigue » Impulsar la prevencion de riesgos laborales con perspectiva de génerg en sus politicas vy
herramientas, con el fin de adaptarlas a las necesidades y caracteristicas fisicas, biolGgicas,
psiguicas y sociales de hombres y mujeres.

Personas

. ; Planti
destinatarias luall

Cronograma de

. s Durante los 4 aros de vigencia del Plan de Igualdad
implantacion |

Responsabilidad | Responsable de RRHHy PRL

Recursos Coste/hora del persohal de Grupo Avintia asociados al seguimiento y/o ejecucion de la medida.
asociados | Medios informéticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas.
« Nidmero de bajas segregadas sexo: Por causa, edad, nivel jerdrquico, grupo profesional, tipo
Indicadores de de gontrato y tipo de jornada.
seguimiento s Cuestionario elaborado.

« Resultados

7.6. Salud Laboral con Perspectiva de Género

Ficha de Medida 26 Pricridad: Media

Area de actuacion | Salud Laboral con Perspectiva do Génere
) Recopilacion de datos, desagregado por sexo, gue aporten informacién para definir una politica '
Medida de prevencidn fgue respete las necesidades y diferencias entre mujeres y hombres.
e Mantener evaluaciones de la salud fisica y psicosacial atendiendo a las especificidades de
las mujeres y los hombres,
Objetivos que » Adoptar de medidas de prevencién de salud y riesgos laborales con perspectiva de género.
persigue « Impulsar la prevencidn de riesgos laborales con perspectiva de génerc en sus politicas y T

herramientas, con el fin de adaptarlas a las necesidades y caracteristicas fisicas, bioldgicas,
psiguicas y sociales de hombres y mujeres.

Personas

. " Plantilla
destinatarias

Cronograma de

. = Durante los 4 anos de vigencia del Plan de Igualdad
implantacion

Responsabilidad | Responsable de RRHH y PRL

Recursos Coste/hora del personal de Grupo Avintia asociados al seguimiento y/o ejecucién de la medida.
asociados | Medios infarmaticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas.
« Medidas de seguridad adaptadas a las necesidades y ergonomfa de mujeres y hombres
{si/no)
Indicadores de o Eqguipos de proteccidon adaptadas a las necesidades y ergonomia de mujeres y hombres
: iento (si/no) -
= Herramientas adaptadas a las necesidades y ergonomia de mujeres y hombres {si/no)
« Plan de prevencion verificado (si/no) “
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Ficha de Medida 27 Prioridad: Alta

Area de acluacion | Salud Laboral con Perspectiva de Géncro

Medida

Obyjetivos que
persigue

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsabilidad

Recursos
asociados

Indicadores de
seguimianto

Medida

Ohbjetivos que
persigue

Parsonas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsabilidad

Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

Area de actuacion

La ropa de trabajo se adecuard para el desempeno de las funciones del puesto, teniendo en
cuenta las condiciones fisicas de cada sexo, pero sin que responda a estereotipos de género

| ni atente contra la dignidad de la persona.

s Adoptar de medidas de prevencion de salud y riesgos laborales con perspectiva de génera.

= Impulsar la prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género en sus politicas y
herramientas, con el fin de adaptarlas a las necesidades y caracteristicas fisicas, biclogicas,
psiguicas y soctales de hombres y mujeres.

Plantilla

| Durante los 4 afos de vigencia del Plan de lgualdad

| Responsable de RRHH y PRL

Coste/hora del personal de Grupe Avintia asociados al seguimiento y/c ejecucién de la medida.
Medigs informatices, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas.

s Ropa de trabajo con patronaje femenino y masculing que no responde a estereotipos de
género

Ficha de Medida 28

Frioridad: Media

Salud Labotal con Perspectiva de Género

Realizar o revisar el protocolo de prevencidn de riesgos en situacion de embarazo o lactancia

s Mantener evaluaciones de la salud fisica y psicosocial atendiendo a las especificidades de
las mujeres y los hambres.
» Adoptar de medidas de prevencién de salud y riesgos laborales con perspactiva de género,

| o Impulsar la prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género en sus politicas y

herramientas, con el fin de adaptarlas a las necesidades y caracteristicas fisicas, bioldégicas,
psiguicas y sociales de hombras y mujeres.

Plantilla

Durante los 4 afios de vigencia del Plan de gualdad

| Responsahle de RRHH y PRL

| Coste/hora del personal de Grupa Avintia asociados al seguimiento y/o ejecucidn de la medida.
| Medios informaticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas.

| « Protocolo de acoso revisado {si/no)
| o Alcance
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Ficha de Medida 29 Prioridad: Alta

Area dc actuacion | Salud Lahoral con Perspectiva de Géncro

Los recohocimientos médicos que realiza la empresa tendran en cuenta la perspectiva de
Medida género.
| = Mantener evaluaciones de la salud fisica y psicosocial atendiendo a las especificidades de
{as mujeres v los hombres.
Objetivos que « Adoptar de medidas de prevencidn de salud y riesgos laborales con perspectiva de género.
persigue = Impulsar la prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género en sus politicas y
herramientas, con el fin de adaptarlas a las necesidades y caracteristicas fisicas, bielégicas,
psiguicas y sociales de hombres y mujeres.

Personas

: : Flanti
destinatarias | lantilla

Cronograma de

implantacion Durante los 4 anos de vigencia del Plan de Igualdad

Responsabilidad | Responsable de RRHH y PRL

Recursos Coste/hora del personal de Grupe Avintia asociados al seguimiento y/o gjecucidn de la medida.
asociados Medios informaticos, matarial de oficina, despacho o instalaciones habilitadas.
« Reconocimientos médicos con perspectiva de género (5i/ho)
Indicadores de « N.® de reconocimientos médicos con perspectiva de génerp solicitados por la plantilla por
seguimiento il
« Alcance

Ficha de Medida 30 Prioridad:

Arga de actuacion | Salud Laboral con Herspectiva de Génera
Considerar las variables relacionadas con el sexo, tanto en los sistemas de recogida de datos,
come en el estudio e investigacidn generales en las evaluaciones en materia de prevencién de
Medida | riesgos laborales (incluidos los psicoscciales), con el objetivo de detectar y prevenir posibles
situaciones en las que los dafios detivados del trabajo puedan aparecer vinculados can el sexo.
* Mantener evaluaciones de la salud fisica y psicosocial atendiendo a las especificidades de
fas mujeres y los hombres.

Objetivos que s Adaptar de medidas de prevencién de salud y riesgos laberales con perspectiva de género.
persigue s Impulsar la prevencién de riesgos laborales con perspectiva de género en sus politicas y
herramientas, con el fin de adaptarlas a las necesidades y caracteristicas fisicas, biolégicas,

psiquicas y sociales de hombres y mujeres.

Personas

destinatarias Plantilla

Cronograma de

) > Durante los 4 anos de vigencia del Plan de Igualdad
implantacidn

Responsabilidad | Responsable de RRHHy PRL

Recursos Coste/hora del personal de Grupo Avintia asociados al seguimiento y/o ejecucidn de la medida.
asociados Medios informaticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas.
indicadores de ¢ Sistemna de recogida de informacion con perspectiva de género (si/ho)

iento « Alcance
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7.7. Ejercicio Corresponsable de los Derechos de Conciliacion de la Vida Personal, Familiar

¥ Profesional

Ficha de Medida 31 prioridad: Media

Area de actuacion

Medida

Ohjetivos que
persigue

Personas
destinatarias

Ctonograma de
implantacién

Responsabilidad

Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

onsabie de los Derechos de la Vida Personal, Familiar y Profesional
Previa audiencia con la RLT carrespondiente Art.88,3. Elaboracion de una politica interna,
difundiéndola entre el personal, en la gue se definan las modalidades de ejercicio del derecho
a la desconexidn digital conforme a la Ley Organica 3/2018, del 5 diciembre, Debe incluir la
definicion de las modalidades de ejercicio del derecho a la desconexion y las acciones de
formacion y de sensibilizacion del personal sobre un uso razonable de las hetrramientas
tecnolégicas que evite el riesgo de fatiga informatica.
* Garantizar el derecho a la desconexién digital.
s Favorecer laimplantacién de puestos de trabajo que se desarrollen a distancia - modalidad
de Teletrabajo - para los puestos gue asi lo requieran.
+ Facilitar y garantizar ef ejercicio de los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar
y laboral de personas trabajadoras, informando de ellos vy haciéndolos accesibles a toda [a
plantilla.

| Plantilla

Durante los 4 anos de vigencia del Plan de Igualdad

Direccién y Responsable de RRHH

Coste/hora del personal de Grupo Avintia asociados al seguimiento y/o ejecucion de la medida.

| Medios informatices, material de oficina, despacho a instalaciones habilitadas.

« Creacion de un documento acreditativo (sf/no)
« Politica interna establecida {si/no)
« Folitica difundida a la plantilla (si/no)

Priondad: Media

Ficha de Medida 32

de actuacion

Medida

Ohjetives que
persigue

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacién

Responsabilidad

Recursos
asociados

Indicadores de
uimiento

ercicio Corresponsable de los Derechos de la Vida Personal. Familiar y Profesional

Canceder permisos retribuidas por el tiempo imprescindible para |as perscnas trabajadoras en

| tratamiento de técnicas de reproduccion asistida.

s Favorecer un contexto de apoyo a [a conciliacién y la corresponsabilidad conocido por todas
las personas y que favorezea el conocimiento de las necesidades personales y su abordaje.

s Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién, infermando de ellos
y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legates para facilitar la
conciliacién de ta vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

Plantilla

Durante los 4 afios de vigencia del Plan de lgualdad

Direccion y Responsable de RRHH

Coste/hara del personal de Grupo Avintia asociados al seguimiento y/o ejecucion de la medida.

| Medios informaticos, material de oficina, despacho o instalaciones habiiitadas.

» N.” de personas que haya utilizado este permiso/licencia desagregado por sexo,
departamento y cargo

o

| /
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Ficha de Medida 33 Pricridad: Media

Area de actuacion  Ejercicio Corresponsable de los Derechos de la Vida Personal, Familiar y Profesional
Considerar come retribuidos los permisos para acompafar a consultas médicas a menores, 0
mayores de 65 anos y personas dependientes, con criterios debidamente justificados y sdlo

Medida pot el tiempo indispensable con un maximo de 20 horas anuales. Superadas estas horas sera
permisos no retribuide o recuperable. (En agquellos casos en que las horas sean inferiores a las
recogidas en este punto).

« Favorecer un contexto de apoyo a la conciliacién y la corresponsabilidad conocido por todas
las personas y que favarezca el conocimiento de las necesidades personales y su abordaje.

» Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién, informando de ellos
y haciéndolos accesibles a toda la plantila y mejorar las medidas legales para facilitar la
conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

Objetivos que
persigue

Persaonas

destinatarias | Flandls

Cronograma de

implantacisn -. Durante los 4 afos de vigencia del Plan de Igualdad

Responsabilidad | Direccidén y Responsable de RRHH

Recursos Coste/hora del personal de Grupo Avintia asociados al seguimiento y/o ejecucidn de la medida.
asociados | Medios informaticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas,
indicadores de s« N." de personas aue haya utilizado este permiso/licencia desagregado por sexo,
seguimiento departamento y cargo

Ficha de Medida 34 Frioridad: Alta

Area de actuacion | Elerciclo Corresponsable de los Derechos de la Vida Personal, Familiar ¥ Profesional
. | 5e garantiza que los incentivos y gratificaciones no se verdn perjudicados por el gjercicio de
Medida | los derechos de conciliacion a que se acojan las personas trabajadoras

» Favorecer un contexto de apoyo a la conciliacién y la corresponsabilidad conocido por todas
las personas y qué favorezea el conocimiento de las necesidades personales y su abordaje.
Objetivos que « Garantizar el gjercicio correspensable de los derechos de congiliacion, informando de ellos

persigue y haciéndolos accesibles a teda la plantilla y mejorar las medidas |egales para facilitar 'a

| conciliacién de |a vida persanal, familiar y laboral de 1a plantilla.
Perscnas

destinatanas Hantiia

Cronograma de

implantacion Durante los 4 an_os de vigencia del Plan de lgualdad

Responsabilidad | Direccian y Responsable de RRHH

Recursos Coste/hora del personal de Grupo Avintia asociados al seguimiento y/o ejecucidn de la medida.
asociados | Medios informéticos, material de oficina, despacho ¢ instalaciones habilitadas.
Indicadares de « N.° de personas gue haya utilizado este permisoflicencia desagregado por sexo,
seguimiento | departamento y cargo
7,
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Ficha de Medida 35

Prioridad: Alta

Area de actuacisn

Medida

Ejercicio Corresponsable de los Derechos de la Vida Personal, Familiar v Profesional

Las personas trabajadoras que por sentencia judicial de divorcic o convenio regulador tengan
establecidos unos determinados periodos de tenencia de las hijas y/o los hijos que coincidan
con periodo labaral, tendrdn preferencia para adaptar sus vacaciones a dichos periodos fijados

| en |a sentencia o convenio (vacaciones verano, navidad, semana santa, puentes).

Objetivos que
persigue

Perscnas
destinatarias

Cronograma de
implantacién

Responsabilidad

i
\

#'\rea de actuacion
@ Medida

M

Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento |

Qbjetivos que
persigue

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsabilidad

Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

» Favorecer un contexto de apoyo a la conciliacién y la corresponsabilidad conecide por todas
las personas y que favorezea el conocimiento de las necesidades personales v su abordaje.

= Garantizar el gjercicio corresponsable de os derechos de conciliacidn, informando de ellos
y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de |a plantilia.

Plantilla

Durante los 4 afios de vigencia del Plan de lgualdad

Direccion y Responsable de RRHH

Coste/hora del personal de Grupo Avintia asociados at seguimiento v/o gjecucion de la medida.
Medios informatices, material de oficing, despacho o instalaciones habilitadas.

« N.* de personas gque haya utilizado este permiso/licencia desagregade por sexa,
departamento y cargo

Ficha de Medida 36

Prioridad: Alta

Elercicio Corresponsable de las Derechas de la Vida Personal, Familiar y Profesional

Garantizar que las perscnas que se acojan a cualguiera de los derechos relacionados con la

conziliacién de la vida familiar y laboral {permisos, reducciones de jornada...), ne vean frenado

el desarrollo de su carrera profesional ni sus posibilidades de promocién ni retribucion,

* Favorecer un contexto de apoyo a la conciliacion y 1a corresponsabilidad conocido par todas
las personas y que favorezca el conocimiento de las necesidades personales y su abordaje.

= Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacidn, informando de ellos
¥ haciéndalos accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la
conciliacién de la vida personal, familiar y faboral de |a plantilla.

Plantilla

Curante los 4 afios de vigencia del Plan de Igualdad

Direccion y Responsable de RRHH

Coste/hora del personal de Grupo Avintia asociados al seguimiento v/o ejecucién de la medida.

. Medios informaticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas.

s N.” de personas que haya utilizado este permiso/licencia desagregada por sexo,
departamento y carge
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Area de actuacion

Ohjetivos que

destinatarias

Cronograma de
implantacién

Responsabilidad

Indicadores de

Area de actuacion

Ohjetivos que

Cronograma de
implantacién

Responsabilidad

Indicadores de
56,

Medida

persigue

Personas

Recursos
asociados

seguimienio

Medida

persigue

Personas

destinatarias

Recursos
asociados

to

Ficha de Medida 37 Prioridad: Alta

Ejercicio Corresponsable de los Derechos de la Yida Personal, Familiar y Profesional
Realizar campafas informativas y de sensibilizacidn (jornadas, folletos...) especificamente
dirigidas a los trabajadores hombres sobre las medidas de conciliacidn existentes.

s Favorecer un contexto de apoyo a la conciliacion y |a cotresponsabilidad conocido por todas
las personas y que favorezea el conocimiento de las necesidades personales y su ahordaje.

a Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacidn, infermando de ellos
y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar Ia
conciliacién de |a vida personal, familiar y laboral de la plantilia.

Plantilla

Durante los 4 anos de vigencia del Plan de Igualdad

| Direccion y Responsable de RRHH
I

Coste/hora del personal de Grupe Avintia asociados al seguimiento y/o ejecucion de la medida.
| Medios informaticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas.

= Realizacidn de Camparias {si/ho}

s« MN.”de comunicaciones realizadas

« Personas destinatarias (plantilla, grupos de interés, agentes sociales, ete.)

« Alcance

Ficha de Medida 38

Elercicin Corresponsable de los Derechos de la Yida Personal, Familiar'y Profesional
Potenciar, en la medida de lo posible, el uso de los medios tecnoldgicos gue eviten tos
| desplazamientos y viajes de trabajo.
| e Favorecer un contexto de apoyo a la conciliacidn y la correspensabilidad conocido por todas
las personas y gue favorezca el conocimiento de las necesidades personales y su abordaje.
» Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion, informande de ellos
y haciéndolos accesibles a toda 1a plantilla y mejorar las medidas |egales para facilitar la
conciliacion de la vida persanal, familiar y laboral de |a plantilla.

Plantilla

Durante los 4 ahos de vigencia del Plan de Igualdad

Direcclon y Responsable de RRHH

Coste/hota del personal de Grupo Avintia asociados al seguimiento y/o ejecucién de la medida.
Medios informaticos, material de oficina, despache o instalaciones habilitadas.

I
| « N.° de personas gue haya utilizado este permiso/licencia desagregado por Sexo,
departamento y cargo

“
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Area de actuacian

Medida

Objetivos gue
persigue

Persaonas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsabilidad

Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

Area de actuacion

Medida

Objetivos gue
persigue

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsabilidad

Recursos
asociados

Prioridad: Media

Ficha de Medida 39

Ejerciclo Corresponsable de los Derachos de |a Vida Personal, Familiar y Profesional

En las jubilaciones parciales, priorizar gue |a relevista sea Una mujer y siempre gue sea posible,

a igualdad de cumplimiento de los requisitos para el puesto y posibilidad de concentrar |a

totalidad de las horas que resten por trabajar hasta la jubilacidon total, durante el primer afio

de jubilacién.

= Favorecer un contexto de apoya a la eonciliacion y la corresponsabilidad conocido por todas
las personas y que favarezca el conocimiento de las necesidades personales y su abordaje,

= Garantizar el ejercicio cotresponsable de los derechos de conciliacién, informando de ellos
¥ haciéndalos accesibles a toda |a plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la
conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

Plantilla

Durante los 4 anos de vigencia del Plan de Igualdad

Direccion y Respohsable de RRHH

Coste/hora del personal de Grupo Avintia asociados al seguimiento y/0 ejecucidn de la medida,
Medios informaticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas.

e [N." de personas que haya utilizado este permiso/licencia desagregado por sexo,
departarmento y cargo

Pricridad: Media

Ejergicio Corresponsable de los Derechos de la Vida Personal, Familiar y Profesional
Licencia no retribuida para las personas trabajadoras para acompafiar a su conyuge o pareja
de hecho debidamente inscrita em correspandiente registro oficial a |as clases de preparacidn

Ficha de Medida 40

| al parto y examenes prenatales, cuando no puedan realizarse fuera de |a jornada de trabajo
| mediante justificacion al efecto,

v Favorecer un contexto de apoyo a la conciliacién y la corresponsabilidad conocida por todas
las personas y que favorezea el conocimiento de las necesidades personales y su abordaje.

s Garantizar el ejercicio corresponsable de |los derechos de conciliacidn, infermando de ellos
y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la
canciliacion de la vida personal, familiar y labaral de la plantilla.

Plantilla

Durante los 4 anos de vigencia del Plan de Igualdad

Direccion y Responsable de RRHH

Coste/hora del personal de Grupo Avintia asociados al seguimiento v/o ejecucién de la medida,

| Medios informaticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas.

s N.” de personas que haya utilizado este permiso/licencia desagregado por sexa,
departamento y cargo
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Area de actuacion

Medida

Objetivos gue
persigue

Perschas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsabilidad
Recursos

asociados

Indicadores de
seguimiento

Area de actuagion

Medida

Objetivos gue
persigue

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacién

Responsabilidad

Recursos
asociados

Indicadares de
seguimien

. Fjercicio Corresponsable de los Derechos de la Vida

Prioridad: Alta

Personal, Familiar y Profesional
Licencia no retribuida de hasta 30 dias naturales, en caso de fallecimiento o accidente grave
de la otra persona pragenitora, si convivian con menores de 14 anos a cargo de la persona

Ficha de Medida 41

| trabajadora.

|

» Favorecer un contexto de apoyo a la conciliacion y la corresponsahilidad conocido por todas
las personas y que favorezca el conocimiento de las necesidades personales y su abordaje.

» Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de canciliacion, informando de ellos
y haciéndolos accesibles a toda |la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

Plantilla

Durante los 4 anos de vigencia del Plan de |gualdad

Direccion y Responsable de RRHH

Coste/hora del personal de Grupo Avintia asociados al seguimiento y/o ejecucion de la medida.

| Medios informaticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas.

e N.° de personas gue haya utilizado este permiso/licencia desagregado por sexo,
departarnento y cargo

Priondad: Media

Ejercicio Carresponsahle de los Derechos de 1a Vida Personal, Familiar y Profesional
Posibilidad de unir las vacaciones al permiso de paternidad y maternidad siempre gue lo

Ficha de Medida 42

| permita la organizacion del trabajo.

= Favorecer un contaxto de apoyo a la conciliacién y la corresponsabilidad conocido por todas
las personas y que favorezca el conocimiento de las necesidades personales y su abordaje.

| & Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de eoncdiliacidn, informando de ellos

y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas lzgales para facilitar la
conciliacion de |a vida personal, familiar y laboral de 1a plantilla.

Plantilla

Durante los 4 anos de vigencia del Plan de Igualdad

Direccion y Responsable de RRHH

Coste/hora del personal de Grupe Avintia asociados al seguimiento y/o ejecucién de la medida.
Medios informaticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas.

o M. de personas gue haya utilizado este permiso/licencia desagregado por sexo,
departamento y cargo

o A
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Area de actuacion

Medida

Objetivos gue
persigue

Parsonas
destinatarias

Cronograma de
implantacidn

Responsabilidad

Recursos
asociados

Indicadares de
seguimiento

Medida

Objetivos gue
persigue

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsabilidad

Recursos
asocigdos

indicadores de
seguimie

Area de actuacion

Ficha de Medida 43

Prioridad: Media

Elarcicio Corresponsable de los Derechos de la Vida Personal, Familiar

Profesicnal

Licencia no retribuida de hasta 15 dias naturales para trdmites de adopcion internacional.

[ Favarecer un contexto de apoye a la conciliacion y la corresponsabilidad conocido por todas

las personas y gque favorezca el conocimiento de las necesidades personales y su abordaje.

» Garantizar el gjercicio corresponsable de los derechos de conciliacian, informando de ellos

y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la
conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral de Ia plantilla.

Plantilla

Durante los 4 afios de vigencia dei Plan de Igualdad

Direccidn y Responsable de RRHH

Coste/hora del personal de Grupo Avintia asociados al seguimiento y/0 gjecucidn de la medida.
Medios informaticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas.

« N. de personas que haya utilizado este permiso/licencia desagregado por sexo,
departamento y cargo

Ficha de Medida 44 Prioridad: Mediz

Eiercicio Corresponsahle de los Derechos de |a Vida Personal, Familiar y Profesional
Posibilidad de utilizar el permiso retribuido por hospitalizacion en los términos establecidos
convencionalmente de manera discantinua migntras dure la misma.

= Favorecer un contexto de apoyo a la conciliacion y la corresponsabilidad conocido por todas
las personas y que favorezea el conocimiento de las necesidades personales y su ahordaje.

e Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacidn, informando de ellos
y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la
conciliacidn de la vida perscnal, familiar y laboral de la plantilla.

Flantilla

Durante los 4 afios de vigencia del Plan de Igualdad

| Direccién y Responsable de RRHH

i Coste/hora del personal de Grupo Avintia asociados al seguimiento y/o gjecucidn de la medida.

Medios informaticos, material de oficina, despacho ¢ instalaciones habilitadas.

|
| « N.” de perscnas que haya utilizado este permisg/licencia desagregado por sexo,

departarmento y cargo
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7.8. Infrarrepresentacién Femenina

Prioridad: Baja

Ficha de Medida 45

Area de actuacion I Infrarrepresentacion Femcnina

Colaboraciones con organismos de formacion para captar mujeres gque quieran ocupar puestos

|_en sectores masculinizados y hombores que quieran ocupar puestos feminizados.

s Favorecer con medidas especificas para ello &l desarrollo profesional de las mujeres de la
organizacion.

Medida

Objetivos que
persigue

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsabilidad

Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

Area de actuacion

Medida

Objetivos que
persigue

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsabilidad
Recursos

asociados

Indicadores de
guimiento

i(\jft_,—-t_,>

« Medir el desarrollo de las personas en la organizacidn, el aprovechamiento y la gestidn de
tode el potencial, desde el acceso hasta el desarrollo profesional y la promocidn de todo el
personal sin exclusiones.

» Fomentar e incentivar Una representacion equilibrada de hombres y mujeres en los distintos
grupos profesionales, pero especialmente en aquellos donde estén subrepresentados/as,
combatiendo asi la segregacion horizontal.

Plantilla

Durante los 4 angs de vigencia del Plan de Igualdad

Responsablc dc RRHH

Coste/hora del personal de Grupa Avintia asociados al seguimiento y/o ejecucion de la medida.

| Medios informaticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas.

s Aumento % contratacidn del sexo subrepresentado

« Disminucidn segregacion horizontal

« N.° de programas en los gue ha participado la plantilla desagregado por sexo, cargo y
departamento

Ficha de Medida 46

Pricridad: Media

Infrarrepresentacion Femenina

Inclusion camo criterio en los procesos de reclutamiento y seleccidn gue, ante los casos de
empate frente a mismos méritos, capacidades, actitudes, aptitudes o habilidades en varias
personas para desempenar un puesto de trabajo, tendrd preferencia en la contratacion el sexo

| infrarrepresentado.

» Favorecer con medidas especificas para ello el desarrollo profesional de las mujeres de la
organizacion,

= Medir el desarrollo de las personas en |a organizacion, el aprovechamiento y la gestion de
tada el potencial, desde el acceso hasta el desarrollo profesional y la promocion de todo el
personal sin exclusiones.

= Fomentar e incentivar una representacion equilibrada de hombresy mujeres en |os distinios
grupos profesionales, pero especialmente en aguellos donde estén subrepresentados/as,
combatiendo asi |a segregacion horizantal.

Plantilla

Durante los 4 anos de vigencia del Plan de Igualdad

Responsable de RRHH

Coste/hora del personal de Grupo Avintia asociados al seguimiento y/c ejecucion de la medida.
Medios informaticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas.
e Aumento % contratacion del sexo subrepresentado
= Disminucidn segregacion horizontal
+ Inclusion de la medida en la politica interna de la entidad (si/no)
N.* de mujeres y hombres contratados a través de esta medida

>
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Prioridad: Alta

Ficha de Medida 47

Arca de actuacion | Infrarrepresentacién Femenina

Medida

Objetivos que
persigue

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsabilidad

Recursos
asaciados

Indicadores de
seguimiento

Medida

Objetivos gue
persigue

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsabilidad

Recursos
asociados

Indicadores de
se to

Area de actuacidn

Revision periddica del equilibric por sexo de la plantilla y ocupacién de mujeres y hombres en
| los distintos puestos y categorias profesionales.

| = Medir el desarrollo de |as personas en fa organizacién, el apravechamiento y la gestion de
tode el potencial, desde el acceso hasta el desarrollo profesional y |a promocidn de todo el
personal sin exclusiones.
¢ Fomentar e incentivar una representacidn equilibrada de hombres y mujeres en los distintos
grupos profesionales, pero especialmente en aguellos donde estén subrepresentados/as,
cambatiendo asi la segregacion harizontal,

Equiparar la presencia femenina y masculina en las diferentss Areas y puestos de la
empresa,

Plantilla

Durante los 4 anos de vigencia del Plan de lgualdad

| Responsable de RRHH
Coste/hora del personal de Grupo Avintia asociados al seguimiento y/o ejecucion de la medida.
| Medies infarmaticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas.

= Seguimiento realizado (si/no)
e Alcance

Ficha de Medida 48 Priaridad: Media

Infrarrepresentacion Femenina

Siempre gue sea posible, incrementar durante |a vigencia del plan al menos en 10 puntos

respecto del diagndstico en la presencia de la mujer en la plantilla, con especial atencion en la

incorporacidn de mujeres en puestos en los que estd infrarrepresentada.

» Favorecer con medidas especificas para ello el desarrollo profesional de las mujeres de la
organizacion.

= Medir el desarrollo de las personas en la organizacién, el aprovechamiento y la gestion de
todao el potencial, desde el acceso hasta el desarrollo profesional y ta promaecién de toda el
personal sin exclusiones.

» Fomentar e incentivar una representacion equilibrada de hombres y mujeres en los distintos
grupos profesionales, pero especialmente en aquellos donde estén subrepresentados/as,
combatiendo asi la segregacién horizontal,

- Eguiparar la presencia femenina y masculina en las diferentes &reas y puestos de la

| empresa.

Plantilla

Durante los 4 anos de vigencia del Plan de lgualdad

Responsable de RRHH

Coste/hora del personal de Grupo Avintia asociados al seguimiento y/o ejecucion de la medida,

| Medios informaticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas,

s Seguimiento realizado (si/na)

v Alcance justificacion de no alcanzar et ohjetivo
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Ficha de Medida 49

Area de actuacion

Medida

Objetivos que
persigue

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacién

Responsabilidad

Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

7.9. Retribucién

Area de actuacion

Medida

Objetivos que
persigue

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsabilidad

Recursos
asociados

Infrarrepresentacion Femenina
Seguimiento  incorporaciones  en
infrarrepresentada.

« Favorecer con medidas especificas para ello el desarrollo profesional de las mujeres de la
organizacion.

Medir el desarrollo de las personas en la organizacidn, el aprovechamiento y la gestién de
todo el potencial, desde el acceso hasta el desarrollo profesional y la promocion de todo el
personal sin exclusiones.

Fomentar e incentivar una representacién equilibrada de hombres y mujeres en los distintos
grupos profesionales, pero especiaimente en aguellos donde estén subrepresentados/as,
combatiendo asi la segregacién horizontal,

Equiparar la presancia femenina y masculina en las diferentes areas y puestos de la
empresa.

posiciones de obra en las que la mujer esta

Plantilla

Durante los 4 afios de vigencia del Plan de 1gualdad

| Responsable de RRHH

Coste/hora del personal de Grupo Avintia asociados al seguimiento y/o ejecucion de la medida.
| Medios infarmatices, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas.

e Seguimiento realizado {si/no)

e Alcance

Ficha de Medida 50

Priaridad: Alta

| Retribuciéh
| Realizacion de los ajustes, si fuera necesarios, del sistema de valoracion de puestos de trabajo

gue ya aplica la entidad, garantizando asi un sistema de clasificacion profesional libre de
| sesgos de género.

Promover una politica retributiva basada en la formacién, experiencia, apartacion de valor a
la organizacidn y desempefio, sin tener en cuenta el sexo de la persona trabajadora.
Establecer un sistema periddico de andlisis de la pasible hrecha salarial por categorias
profesionales en el Grupo Avintia y sus divisiones.

Fomentar la transparencia en las percepciones salariales.

Vigilar 1a aplicacién de la politica retributiva para garantizar la igualdad salarial en trabajos
de igual valor.

Plantilla

Durante los 4 ahos de vigencia del Plan de |[gualdad

| Responsable de RRHH

Coste/hora del persanal de Grupo Avintia asociados al seguimiento y/o gjecucion de la medida.
Medios informaticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas.

Informe de resultados desagregado por sexo {si/no)

Realizado el informe (si/no)

« Grado de desarrollo (bajo, medio o alto) de la revisién de |a clasificacidn profesion
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Grupo

Ficha de Medida 51

Retribucidn
Actualizacion del sistema de valoracién de puestos de trabajo con perspectiva de género,
Medida | aplicando referida actualizacién cuando se produzean puestos de trabajo de reciente creacion.
= Promover una politica retributiva basada en la formacién, experiencia, aportacién de valor a

la organizacidn y desempenfo, sin tener en cuenta el sexo de la persona trabajadora.
= Establecer un sistema periédico de analisis de la posible brecha salarial por categorias

profesionales en el Grupo Avintia y sus divisiones.

Objetivos que « Vigilar la aplicacion de la politica retributiva para garantizar la igualdad salarial en wrabajos

REElELE de igual valor.

» Garantizar sistemas de retribucion no discriminatorios por razén de género gue aseguren la
transparencia del sistema retributivo en base a una remuneracion igual por un trabajo de
igual valor,

rsonas :
it Flantilla

destinatarias

Cronograma de

implantacion Durante los 4 afios de vigencia del Plan de Igualdad

Responsabilidad | Responsable de RRHH

Recursos Coste/hora del personal de Grupo Avintia asociados al seguimients y/o ejecucion de la medida.
asociados | Medios informaticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas.
Indicadores de » Sistema de Valoracion de Puestos de Trabajo actualizado (s//no)

seguimiento « N.° de puestos de trabajo incorporados

Ficha de Medida 52 finridad: Alta

Area de aclu:

| Actualizar, si fuera necesario, el sistema utilizado con la herramienta del Instituto de las
Medida Mujeres asegurando la objetividad de |a estructura salarial en la empresa.

« Promaver una politica retributiva basada en |a formacién, experiencia, aportacion de valor a
la organizacién y desempenio, sin tener en cuenta el sexo de la persona trabajadora,
Establecer un sistema periédico de anélisis de la posible brecha salarial por categorias
profesionales en el Grupo Avintia y sus divisiones.

Fomentar la transparencia en las percepciones saiariales.

Vigilar la aplicacidn de la politica retributiva para garantizar la igualdad saiarial en trabajos
de igual valor.

Garantizar sistemas de retribucién na discriminatorios por razén de género que aseguren la
transparencia del sistema retributivo en base a una remuneracién igual por un trabajo de
1gual valor.

- Objetivos que
parsigue

: \ Ao Personas

(L'/_ . destinatarias | Plantilla
f e

Cronograma de _ . )
implantacién Duranie los 4 anos de vigencia del Plan de Igualdad

Responsabilidad | Responsable de RRHH

Recurscs Coste/hora del personal de Grupa Avintia asociados al seguimiento y/o ejecucion de la medida.
asociados Medios informaticos, material de oficina, despacho ¢ instalaciones habilitadas.

« Herramienta lgualdad Retributiva (Excel def Instituto de las Mujeres) actualizada (si/no)

« N.” de puestos de trabajo incorporados

s Brecha salarial inferior al 25% (st/no)

BTN
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Ficha do Modida 53

Area de actuacién | Retribucian

Medida

Qhjetivos que
persigue

Parsonas
destinatarias

Cronpgrama de
implantacién

Responsabilidad

Recursos
‘asociados

Indicadores de
seguimiento

Area de acluacion

Medida

Objetivos que
persigue

Personas
destinatarias

Croncgrama de
implantacion

Responsabilidad

Recursos
asociados

Indicadores de
imiento

Realizar un seguimiento anual del registro retributivo por género, categoria y complementos

| para detectar posibles brechas salariales y desarrcllar un plan de actuacion para corregirlas.

+ Promover una politica retributiva basada en la formacidn, experiencia, aportacién de valor a
la organizacién y desempefio, sin tener en cuenta el sexo de la persona trabajadora.

e Establecer un sistema periddico de andlisis de la posible brecha salarial por categorias
profesionales en el Grupo Avintia y sus divisiones.

» Fomentar la transparencia en las percepciones salariales.

Vigilar la aplicacion de |a politica retributiva para garantizar |a igualdad salarial en trabajos

de igual valor.

« Garantizar sistemas de retribucion no diseriminatorios por razén de género que aseguren la
transparencia del sistema retributivo en base a una remuneracion igual por un trabajo de
igual valor.

Plantilla

Durante los 4 arios de vigencia del Plan de Iguatdad

| Responsable de RRHH

Coste/hora del personal de Grupo Avintia asociados al seguimiento y/o ejecucion de la medida.

| Medios informaticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas.

« Informe de Seguimiento desagregado por sexo (si/no)
« Informe de Seguimiento Realizade (si/no)
s Alcance

Ficha de Medida 54 lofidad: Alta

Retribucian
Comparativa y Auditoria Salarial. A los dos afios de vigencia del Plan de Igualdad se realizara
una nueva Auditoria Salarial para su comparacion con la auditorfa realizada al comienzo del

| mismo.

» Promover una pclitica retributiva basada en la formacién, experiencia, aportacion de valor a
la arganizacion y desempeno, sin tener en cuenta el sexo de la persena trabajadora.

« Establecer un sistema periodico de anélisis de la posible brecha salarial por categorias
profesionales en el Grupo Avintia y sus divisiones,

= Fomentar la transparencia en las percepciones salariales.

Vigilar la aplicacidn de |a politica retributiva para garantizar la igualdad salarial en trabajos

de igual valor.

Garantizar sistemas de retribucion ng discriminatorios por razdn de génerg que aseguren |a

transparencia del sistema retributivo en base a una remuneracién igual por un trabajo de

igual valor.

Plantilla

Durante los 4 afins de vigencia del Plan de Igualdad

Responsable de RRHH

Coste/hora del personal de Grupo Avintia asociados al seguimiento y/o ejecucién de la medida.

| Medios informaticos, material de oficina, despache o instalaciones habilitadas.

« Comparativa Realizada (si/no)
« N.®de documentos generados
¢« Comunicacidn remitida a la RLPT (si/no)
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Ficha de Medida 55

Area de actuacion | Retribucidn
Formacién en igualdad retributiva, Incluir en el Plan de Formacidn cursos sobre igualdad
Medida retributiva dirigidos a las personas responsables en materia de retribucion y gestion de
| personal.

+ Promover una politica retributiva basada en la formacion, experiencia, aportacién de valor a
la organizacion y desempeno, sin tener en cuenta el sexo de la persona trabajadora.

= Establecer un sistema periddico de andlisis de {a posible brecha salarial por categorias
profesionales en el Grupo Avintia y sus divisiones.

Objetivos gue » Fomentar ta transparencia en las percepaiones salariales.
persigus » Vigilar la aplicacion de la politica retributiva para garantizar la igualdad salarial en trabajos

de igual valaor.

= Garantizar sistemas de retribucion no discriminatorios por razén de génerc que aseguren la
transparencia del sistema retributivo en base a una remunsracién igual por un trabajo de

igual valor.
\ Personas :
0 destinatarias e
' Cronograma de - : )
_ g los 4
.\: implantacion Durante los 4 afhos de vigencia del Plan de Igualdad
Ll
‘ / Responsabilidad | Responsable de RRHH
= Coste/hora del personal de Grupo Avintia asociados al seguimiento y/o ejecucion de la
ReCL_Jrsos medida., Medios informaticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas,
asociados » Coste/ curso
o [N.°total de horas de formacidn
« Encuesta de satisfaccion
) = N.° de asistentes desagregados por sexo y contenido formativo
Indlca.do‘res de « N.° de acciones formativas realizadas dentro de la jornada laboral, sefialando nlmero y
seguimiento porcentaje desagregado por sexo de asistentes
= N.” de acciones formativas realizadas fuera de la jornada laboral, sefalando nimere y

porcentaje desagregado por sexo de asistentes

7.10. Prevencion del Acoso Sexual y Por Razén de Sexo

Ficha de Medida 56

Prioridad: Alta

Prevencion del Acoso Sexual y For Razéin de §

Realizacidn de un curso de formacidn especifico sobre la sensibilizacion en materia de

Medida prevencion y actuacion contra el acoso sexual, por razén de sexo, identidad y orientacion
| sexual, a toda la plantilla,

+ Garantizar la prevencidn y actuacion ante casos de acoso sexual y/0 acoso por razdn de sexo
- i Frami ifi r ibilizacid ién r ida.
Objetivos que mediante herramientas especnﬁgas yla Iajbo de sensibilizacién y formacl equerida .
persigue » Asegurar gue las personas trabajadoeras disfruten de un entorno de trabajo respetuoso y libre
de situaciones de acoso sexual y/0 acoso por razdn de sexo.

Area de actuacion

Personas

destinatarias | =l

Cronograma de
implantacién

Durante los 4 afios de vigencia del Plan de Igualdad

Responsabilidad | Responsable de RRHH y PRL
= Coste/hora del personal de Grupo Avintia asociados al seguimiento y/o ejecucion de la

Recgrsos medida. Medios informaticos, material de oficina, despacha o instalaciones habilitadas. X
Gl o = Coste/ curso ',
Fermacion impartida (si/no) & (

Lugary fecha de celebracién
Mejora det conocimiento en materia de acoso (encuesta, entrevista...)
N.” personas asistentes segln sexo, cargo y nivel jerarguico

Satisfaccidn percibida
/77"_ Pégina 51 de 93
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Ficha de Medida 57 Pricridad: Alta

Area de actuacion | Mrevencidn del Acoso Por Razén de Saxo
Revisidn y actualizacién del protocolo de prevencidn y actuacion frente al acoso sexual, por
Medida razon de sexo, identidad y orientacidn sexual disponible en la empresa, de manera que incluya
| los diferentes puntos esenciales.
« Garantizar la prevencién y actuacién ante casos de acoso sexual y/o acoso por razoén de $exo
Objetivos gue | mediante herramientas especificas y 1a labor de sensibilizacion y formacion requearida.
persigue » Asegurar que las personas trabajadoras disfruten de un entorno de trabajo respetuosoy libre

de situaciones de acoso sexual y/0 acoso por razon de sexo.

Personas

destinatarias Plantilla

Cronograma de

implantacion . Durante los 4 arnios de vigencia del Plan de Igualdad

Responsabilidad Responsable de RRHHy PRL

Recursos Coste/hora del personal de Grupo Avintia asociados al seguimiento y/o gjecucion de la medida.
asociados | Medios informaticos, material de oficina, despacho ¢ instalaciones habilitadas.
« Alcance
« N.? Denuncias/quejas/sugerencias recibidas
Indicadores de « Protocolo difundido {si/no)
seguimiento « Protocolo realizado {si/na)
s Resolucién de conflictos/casos de acoso (si/no)

Ficha de Medida 538

Area dc actuacion revencion dol Acoso Sexual y Por Razén de Scxo
Difusién del protocole de prevencidn y actuacion frente al acoso sexual, por razén de sexo,
Medida identidad y orientacidn sexual entre todas las personas trabajadoras a través de los canales

| de comunicacion hahituales. ¥ que este en tode momento accesible a toda la plantilla.
| = Garantizar la prevencidn y actuacion ante casos de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo
Objetivos que mediante herramientas especificas y |a labor de sensibilizacion y formacion requerida.
persigue » Asegurar que las peraonas trabajadoras disfruten de un entorno de trabajo respetuaso y libre
de situaciones de acoso sexual y/0 2C0s0 por razdn de sexo.

Persanas

destinatarias Plantila

Cronograma de

implantacién Durante los 4 afios de vigencia del Plan de |gualdad

Responsabilidad | Responsable de RRHH y PRL

Recursos | Costeshora del personal de Grupo Avintia asociados al seguimiento y/ o gjecucién de la mediga,
asociados | Medios informaticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas.
| ® Alcance
« N.? Denuncias/quejas/sugerencias recibidas
Indicadores de e Protocolo difundido (si/no)
se iento » Protocolo realizada (si/na)
« Resolucién de conflictos/casos de acoso (si/no)
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7.11. Derechos Laborales de las Victimas de Violencia de Género

Ficha de Medida 58 Prioridad: Alta

Area de actuacion | Derechos Laborales de las Victimas de Violencia de Género

Difusidn entre la plantilta un protocolo de actuacién frente a la Violencia de Género. Y acceso

Medida publico en cualquier momento para teda la plantilla.

* Representar a Grupo Avintia ¥ sus Divisiones en las colaboraciones que puedan darse con
instituciones para la erradicacidn de la violencia contra las mujeres.

» Dotar al personal de Gestidn de Personas (RR,HH,) formacién especifica sobre los derechos

Objstivos que de las victimas de la violencia de género.
persigue » Agesorar, en la medida de lo posible, a las victimas de violencia de género trabajadoras de
Grupo Avintia y sus Divisiones.

s Garantizar los derechos laborales de las trabajadoras victimas de violencia de género
perienecientes a la plantilla de la entidad.

Personas

destinatarias Plantilla

Cronograma de

implantacion | Durante los 4 afios de vigencia del Plan de Igualdad

Responsabilidad | Responsable de RRHH y PRL

Recursos | Coste/hora del personal de Grupo Avintia asociadas al seguimiento y/o ejecucion de la medida.
asociados | Medias informaticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitades.
[ Protocolo entregado a responsables (si/na)

« Alcance

Indicadores de
@) seguimiento | « Protocolo difundido (si/no)
: _ Ficha de Medida 60 Priotidad: Alta

. Derechos Laborales de las Victimas de Violencia de Género
En caso de gue una trabajadora sea victima de violencia de género se intentara, en la medida

Medida de lo posible, facilitar sus condiciones de trabajo, a través de medidas como el teletrabajo,

cambio de puesto, flexibilidad horaria, etc.

s Representar a Grupo Avintia y sus Divisiones en las colaboraciones que puadan darse con
instituciones para la erradicacion de la violencia contra las mujeres,

» Dotar al perscnal de Gestidn de Personas {RR.HH.) formacidn especifica sobre los derechos

Objetivos que de las victimas de la violencia de género,
persigue | » Asesorat, en la medida de lo posible, a las victimas de violencia de género trabajadaras de
Grupo Avintia y sus Divisiones.

» Garantizar los derechos laborales de las trabajadoras victimas de violencia de génhero
pertenecientes a |a plantilla de la entidad.

“Area de actuacién

Personas | _
destinatarias | Plantilla

Cronograma de

implantacién _ Durante los 4 anos de vigencia del Plan de Igualdad
Responsabilidad = Responsable de RRHH y PRL
Recursos Coste/hora del personal de Grupo Avintia asociados al seguimiento y/o ejecucion de la medida.
asociados . Medios informaticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas.
Indicadores de = N.” permisos atendidos
seguimiento e N.”solicitudes

%\%
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7.12. Comunicacion Corporativa

Alca de actuacién

Medida

Objetivos que
persigue

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsabilidad
Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

Area de acluacion

Medida

Objetivos que
persigue

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsabilidad

Recursos
asociados

Indicadores de

Ficha de Medida 61

Camunicacion Corporativa
Realizacion de una campana especifica de difusién del Plan de Igualdad, interna {publicacion
en la intranet o tabldn y presentacidn a toda la plantilla en reunién informativa) y externa (a

| través de redes sociales, web, notas de prensa, etc.).

» Analizar la comunicacién interna v externa de |la empresa en materia de igualdad de
oportunidades, con la utilizacién de un lenguaje no discriminatorio en la documentacion
gscrita v en la comunicacion organizacional.

s Garantizar gue |3 informacién sabre el Plan de Igualdad sea accesible a toda la plantilla y
grupos de interés en todo memento, no solo el momento de la difusidn.

Plantilla

Durante los 4 afios de vigencia del Plan de |gualdad

| Responsable de RRHH y de Comunicacion - Marketing

Coste/hora del personal de Grupo Avintia asociados al seguimiento y/o ejecucién de la medida.

| Medios informaticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas.

= Plan de igualdad difundido-interna y externamente (si/no)

. e Algance

s Canales de infarmacion utilizados

Ficha de Medida 62 Pricridad: Alta

Comunicacion Corporativa
Elaboracién de un manual de bientvenida con referencia especial en materia de iguaidad, asi

somo infarmacién acerca del Plan de Igualdad y protocolo de actuacidn frente al acoso sexual
y por razan de sexo y guia de violencia de genero.

= Analizar la comunicacién interna y externa de 'a empresa en materia de igualdad de
oportunidades, con la utilizacién de un lenguaje no discriminatorio en la documentacién
escrita y en [a comunicacién organizacional.

| i . . . q
| » Garantizar que la informacién sohre el Plan de Igualdad sea accesible a toda la plantilia y

grupos de interés en todo momento, no solo el momento de la difusidn.

Plantilla

Durante los 4 afnos de vigencia del Plan de Igualdad

| Responsable de RRHH y de Comunicacion - Marketing

Coste/hora del personal de Grupo Avintia asociados al seguimiento y/o ejecucion de la medida.
| Medios informaticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas.
| o Alcance
« Manual realizado (si/no)
« Referencia incluida en el manual de bienvenida (si/no)
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Grupe

Area de actuacion

Medida

Objetivos gue
persigue

Perscnas
destinatarias

Cronograma de
implantacién

Responsabilidad

Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

Medida

Objetivos gue
persigue

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacién

Responsabilidad

Recursos
asociados

indicadores de

Arca de actuacion

Comunicacian Corporativa

Ficha de Medlda 63 Prioridad: Alta

Revision y correccidn del lenguaje vy las imégenes que se utilizan en las comunicaciohes
externas {comunicados, notas de prensa, web, etc.) para asegurar la utilizacidon de un lenguaje
inclusivo e imagenes no sexistas.

s Analizar la comunicacion interna y externa de |a empresa en materia de igualdad de

oportunidades, cen la utilizacidn de un lenguaje no discriminatorio en la documentacién
escrita v en la comunicacion organizacional.

= Asegurar gue la comunicacidn interna y externa promuevan una imagen igualitaria de
mujeres y hombres.

Plantilla

Durante |os 4 afios de vigencia del Plan de Igualdad

| Responsable de RRHH y de Comunicacién - Marketing

Coste/hora del personal de Grupo Avintia asociados al seguimiento y/o0 ejecucion de la medida.

Medies informaticos, material de oficina, despacho o instalacicnes habilitadas.

s Revisién del lenguaje (si/no)
= Revisién de las imagenes {si/no)
e N.” de fuentes revisadas (web, publicaciones, etc.)

Ficha de Medida 64

Prioridad: Alta

Comunicacion Gor

Revisidn y correccidon del lenguaje y las imdgenes gue se utilizan en las comunicaciones
internas {tablones, comunicados, manuales, circulares, correo interno, etc.) para asegurar su

neutralidad respecto al género.

= Analizar la comunicacién interna y externa de la empresa en materia de igualdad de
oportunidades, con la utilizacion de un lenguaje no discriminatorio en la documentacion
escrita y en la comunicacién organizacional,

s Asggurar gue la comunicacidn interna y externa promuevan una imagen igualitaria de
mujeres y hombres.

Plantilla

Durante los 4 afies de vigencia del Plan de Igualdad

Responsable de RRHH y de Comunicacion - Marketing

Coste/hora del personal de Grupa Avintia asociados al seguimiento yv/o gjecucidn de la medida.
Medios informaticos, material de oficina, despache o instalaciones habilitadas.

« Revision del lenguaje (si/no)
Revision de las imagenes (si/no)
« N.” de fuentes revisadas {documentos internosg, carteles, ete.)
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Ficha de Medida 65 prioridad: Baja

Area de actuacion | Comunicacion Corporativa

Realizacion de campafias de comunicacién an determinadas fechas sefialadas, por ejemple,
Medida el 8 de marzo: Dia de la Mujet, 25 de naviembre: Dia contra la violencia de género, Dia de la
igualdad salarial, etc.

» Analizar la comunicacidn interna y externa de la empresa en materia de igualdad de
. cportunidad ilizacidn n lenguaje no discriminatorio en la decumentagién
Objetivos que o : es, con Ig ut! 1zac 6 c_ie u guaje
persigue | escrita y en la comunicacion crganizacianal.
o Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad.

Personas

destinatarias flankilia

Cronograrna de

implantacion . Durante les 4 afios de vigencia del Plan de Igualdad

Responsabilidad | Responsable de RRHH y de Comunicacion - Marketing

Recursos Coste/hora del personal de Grupo Avintia asociados al seguimienta y/o gjecucién de la medida.
asociados | Medios informaticas, material de oficina, despacho o instalacioncs habilitadas.,
: | e Alcance
Indicadores de . . .
seguimiento o Canales de informacion utilizados

Ficha de Medida 66 Pricridad: Alta
Area de actugcion | Lomunicacion Corporativa
_ | Elaboracién de una resefia en Ja web destinada a reflejar los compromisos internos de la
Medida | corporacidn en tematica de igualdad, conciliacién y corresponsabilidad.

Heicanas | Plantilia
destinatarias |

C_ronogramjaﬂde Durante los 4 ahos de vigencia del Plan de {gualdad
implantacion |
Responsabilidad | Responsable de RRHH y de Comunizacion - Marketing

Recursos Coste/hora del personal de Grupo Avintia asociados al seguimiento y/o gjecucion de la medida.
asociados Medios informaticos, material de oficina, despacho o instalaciohes habilitadas.

Indicadores de * % de visitas .
¥ « Resefa incorporada en la web {si/no)
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7.13. Gobernanza

Ficha de Medida 67

% -

Contar con Personal Delegado de |gualdad gue junto con la Comisidn de Seguimiento vele por

la realizacidn del seguimiento generalizado del cumplimiento por parte de empresa y plantilla

Medida de las normativas sobre igualdad de género. Asi coma, dinamizar las medidas del Plan de
| igualdad en cada empresa del Grupo Avintia,

= Contaf con un plan para la igualdad de mujeres y hombres, con dotacidn de recurses para
su implantacion y seguimiento y con una sistematica de trabajo asentada,
» Fomentar la participacidon e implicacion det persenal de la empresa en el desarrollo de
acciones en favor de |a igualdad de oportunidades.
Objetivos que Coordinar el abordaje de la politica de igualdad de mujeres ¥y hombres a nivel de Grupo
persigue Avintia.
* Dotarse de una politica de comunicacion y de relacidn con los grupos de interés de Grupo
Avintia y sus Divisiones que ponga en valor la igualdad de mujeres y hombres.
Garantizar que la informacién sobre el Plan de Igualdad sea accesible a teda la plantilla y
grupos de interés,

Personas

destinatarias i

Cronograma de

implantacién . Durante los 4 afios de vigencia del Plan ds lgualdad

Responsabilidad Responsable de RRHH

Recursos Coste/hora del personal de Grupo Avintia asociados al seguimiento /o gjecucién de la medida.
asociados | Medios informaticos, material de oficina, despacho o instalaciones habilitadas.
Indicadares de + Alcance B )
seguimiento » Personas contratadas con formacion en lgualdad (superior a las 80hs - Agente de Igualdad)

8. Aplicacién y Seguimiento

Los informes de seguimiento seran hechos pdblicos también entre |a plantilla de Grupo Avintia
compartiendo su contenido en la carpeta comdn que sera habilitada para ello o en el portal de la
plantilla (cominmente utilizado como portal del empleado).

El Sistema de Seguimiento y Evaluacion permite conocer el desarrollo del Plan de Igualdad y los
resultados obtenidos en las diferentes lineas de actuacion tras su implementacion. El seguimiento
y la evaluacidn constituyen el proceso que se desarrolla para obtener un conocimiento preciso
sobre las intervenciones realizadas en materia de igualdad de oportunidades de mujeres y \
hombres en la Empresa. Este seguimiento se realizard dentro del seno de la Comisidn de
Seguimiento y Evaluacién del | Plan de lgualdad de Mujeres y Hombres de Grupo Avintia.

La Comision de Seguimiento y Evaluacidn se constituye al amparo de lo recogido en los apartados
de Seguimiente y Evaluacidn del Plan firmado el 04 de mayo de 2023, con el cometido de
interpretar, revisar, modificar y evaluar el grado de cumplimiento del mismo, de los objetivos
marcados y de las acciones programadas y de las demas funciones que se le atribuyen en el
Articulo 3 del presente reglamento y en virtud de lo expresado en el RD 901/ 2020.

La Comision de Seguimiento y Evaluacion estara compuesta por la plantilla en Representacién de
la Empresa (50%) y en Representacién de las Personas Trabajadoras de Grupo Avintja (50%). Su
o8icion:

o\
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En Representacidn de la Empresa:

e Nerea Garcia Tejero {Directora de RR.HH.)

s Maria Delgado Herrerc (Abogada Relaciones Labarales)

¢ Marta Pérez Corrales (Responsahle de Administracion de Personal)
¢ juan Miguel Camello Fernandez {Abogado)

* Susana Lopez Garcia (Directora P&CG Avintia Edificacion)

o Bruno Rivada Lusquinos {Técnico de Formacion)

e Gaspar Gonzalez Melero (Analista de Operaciones)

¥ por otra, la Representacidn de las Personas Trabajadoras del Grupo Avintia

s Cesar Gregorio Rebollo Carrera {Delegado de UGT)

*  Manuel losé Miranda Pestana (Delegado de CCOO)

* Ramodn Gallego de la Sacristana Fernandez-Hijicos (Delegado de CCOO)
e Javier Pascual Tomasi (Delegado de UGT)

* Luz Maria NUnez Bardera {Delegada de UGT)

s Sara Carrasco Alboreca (Delegada de CCOO)

e Natalia Galan Armero {CCOO- Habitat)
o Angela Rubio Bermejo (UGT- FICA)

Se establece que cualquiera de las partes, ante la imposibilidad de acudir a alguna reunion, la
persona representante indicada podrad nombrar a una persona en su sustitucion.

La duracion del mandato de las personas de la Comision sera el de la vigencia del Plan (4 afios) y
hasta que no se negocie el siguiente.

8.1 Funciones de la Comisién de Seguimiento:

Ademas de los cometidos y competencias que expresamente se le encomiendan en el Plan de
Igualdad, la Comisién tendré las siguientes funciones:

- Evaluar de forma continua la gestidn de! Plan de lgualdad, arbitrando las medidas
necesarias para el cumplimiento de los objetivos marcados.

- Establecer un calendario de reuniones periddicas cada dos meses.

- La Comisidn podra establecer el nimero de reuniones extraordinarias necesarias siempre
gue las circunstancias lo indigquen.

- Proponer, ¥ en su caso aprobar modificaciones a este reglamento.
- Atender y resolver reclamaciones formuladas por la plantilla de la empresa.

- Conocer y resolver los conflictos derivados de la aplicacién e interpretacién del Plan de
Igualdad.

Realizar modificaciones o incluir alguna medida si se detecta la necesidad de hacerlo.

lizar el seguimiento semestral del cumplimiento de las medidas acordadas en el plan
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- Recibir la informacion y documentacion necesarias, por parte de la empresa, para realizar
su labor de seguimiento y evaluacion

- Elaborar un informe semestral y uno anual de evaluacidn parcial, donde se refigje la
revision de los indicadores y ta evolucion de los objetivos alcanzados por cada medida.

- Cumplir con el calendario previsto para el seguimientc y la evaluacion del Plan.

- Quienes componen la Comision, asi como las asesorias, estan obligadas a respetar la
confidencialidad profesional tanto en los asuntos tratados en las reuniones como de la
documentacién y datos presentados y aportados por las partes.

- Eiaboracién del informe de evaluacion final del Plan de Igualdad.

- En el caso de no poder acudir una de las personas de la Comision de Seguimiento a las
reuniones, que se pueda delegar el voto y asi dar continuidad en las tareas.

9. Evaluacion y Revision

El seguimiento y evaluacién tiene como objetivos:

orar el grado de cumplimiento de los objetivos y fas medidas.

Verificar la ejecucidn de las medidas, y si ésta se ajusta a los chjetives inicialmente
planteados.

- Comprobar si se cumple la calendarizacion propuesta.

- Establecer nuevas medidas o modificar las existentes.

Para el sistema de seguimiento y evaluacion del Plan se dispondrén de las siguientes
herramientas;

_ Ficha de seguimiento de medidas del Plan de Igualdad.
\ 4 - Cuesticnario de Seguimiento.

Ficha de Evaluacion del Plan de lgualdad.

Maodelo de informe Intermedic y Final de Evaluacién.

=
L}

El organo responsakle del seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad sera la Comisidn de
Seguimiento, la Direccion de la empresa v la representacion de las personas trabajadoras.

El Plan de lgualdad lleva asociado a una bateria de indicadores que permite dar cuenta de los
resultados, procesos e impacto de su puesta en marcha. En coherencia con los niveles de
planificacién (estratégico, especifico y operativo) que se contemplan en el propio Plan se contrasta
con tres tipos de indicadores (Resultados, Pracesos e Impacto). A continuacion, se presentan los

sy descripcidn contempladas en las medidas de este plan.
[ 1 \
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Indlcador Desvripeion del Indicador

Nivel de ejecucidn del plan.

Niamero y tipo de medidas de sensibilizacidn.

Grado de sensibilizacion alcanzado.

Numero vy tipo de acciones positivas desarrolladas en la empresa.

Ndmero, sexo y perfil profesional de personas beneficiarias de las acciones.

Indlcggores Ndmerao v tipo de medidas de conciliacién puestas en marcha.

Resultado | Nimero, sexo y perfil profesional de las personas beneficiarias de las medidas de
conciliacidén.

Grado de desarrollo de los objetives planteados.

Relacion entre objetivos del Plan y nivel de ejecucion del mismo.

Efectos no previsios del Plan en la empresa.

Formalizacién del compromiso con la igualdad de oportunidades.

Deteccion de necesidades: informativas, formativas, de difusion...

Grado de sistematizacion de los procedimientos.

Grado de informacidn y difusion de la plantilla.

Grado de adecuacion de los recursos humanos.

Grado de adecuacion de los recursos materiales.

Indicadores | Grado de adecuacion de las herramientas de recogida y difusion de la informacion.

de Proceso | pmecanismos de seguimiento periddico puestos en marcha.

Adecuacion del Plan a las necesidades de las personas beneficiarias (plantilla).

p Incidencias, dificultades. i
L\ Soluciones aportadas.

\ Dificultades y necesidades en la ejecucion por motivo del disefio del Plan.

Soluciones y cobertura de las mismas.

Reduccion de desigualdades entre mujeres y hambres.

Disminucion de la segregacion vertical.

Disminucién de la segregacion horizontal.

Mejora de las condiciones de conciliacion de la vida laboral y familiar,

Aumento de conocimiento y concienciacién respecto al acoso sexual en el trabajo.

Indicadores
de Impacto | Cambios en los comportamientos, interaccion y relacién tanto de la plantilla como
de la Direccidn en los que se identifique una mayor igualdad entre hombres ¥
mujeres.

ﬂ@oios en ia valoracién de la plantilla respecto a la igualdad de oportunidades.
I
ém bios en la cultura de la empresa. (\\\

Cambios en la imagen de la empresa.

_.,
=
”
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Cambios producidos en las relaciones externas de la empresa.

Cronocgrama del sistema de seguimientot:

1 Ficha de seguimiento de medidas dei Plan de Igualdad Semestral
2 Cuestionario de Seguimiento Semestral
3  Ficha de Evaluacion del Plan de Igualdad. Anual
4 Modelo de Infarme Intermedio y Final de Evaluacion Bienal

r anexo 1. Documentos para el seguimiento del Plan de Igualdad {
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11. Procedimiento de Modificacién

En el supuesto de que pudieran surgir discrepancias en ambas partes {empresatial y
representacion de las personas trabajadoras) en la aplicacion, seguimiento, revision o
evaluacion del plan de igualdad, se convocard la comision negociadora legitimada para
hegociar el plan de igualdad (constituida el 17 de febrero de 2022) segln Articulo 5.
Procedimiento de Negociacion de ios Planes de Igualdad del RD 201/2020.

Referida negociacion se dinamizard como establece el Artfeuio 89 Tramitacion del Estatuto
de las Personas Trabajadoras, en especial, atendiendo a estos dos apariados:

3. Los acuerdos de la comision requetiran, en cualquier caso, ef voto favorable de la mayoria de
cada una de las dos representaciones.

4. En cualquier momento de las deliberaclones, las partes podran acordar fa intervencion de
una persona mediadora designada por elfas.

Ademas, de acompanar documentos acreditativos en forma de acta de las negociaciones
producidas, si procede, se incluird en el caso de madificacidn, la ficha de la modificacién de
la(s) medida(s). Se notificard {adjuntando actas, plan de igualdad actualizado y cualquier
otro documentoe acreditativo) a la Autoridad Laboral pertinente los cambios producidos en
este plan de igualdad para que haya constancia de los procesos realizados en el seno de la
Comisién Negociadera.

Ficha de Procedimiento de Modificacion de Medida XX por Medida XXX

Motivos:

Area de actuacion

Seleceion y contratacion

Incluir como criterio de seleccidn de personal la preferencia del sexo
infrarrepresentado a igualdad de méritos y capacidades.

o : Equilibrar la participacion de mujeres y hombres en los procesos de
Objetivos que persigue | seleccién y contratacion.

Medida

En los procesos de seleccion se tomard la decisién de incorporar a
mujeres en aguellos puestos donde estas estén infrarrepresentadas
siempre que exista igualdad de candiciones y méritos.

Descripcién detallada
de la medida

Personas destinatarias | Personal de nuevo ingresa

Cronograma de Durante los 4 afios de vigencia del Plan de |gualdad
implantacion

Gerencia - Direccién de la empresa. Comisién de Seguimienic y

Responsable .
P Evaluacion

Recursos asociados Sin coste econdmico
e Verificacidn de la inclusitn de la cldusula de preferencia en el
procedimiento de seleccion.
Indicadores de e NUmero total de procesos de seleccitn realizados.
e s NOmero de procesos de seleccién en los que se ha aplicado la cldusula
de preferencia.

, Al 4 AN
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12. Solucidn de Conflictos

En el supuesto de que pudieran surgir discrepancias en ambas partes (Empresarial y
Representacién de las Personas Trabajadoras de Grupo Avintia) en la aplicacion,
seguimiento, revision o evaluacidn del plan de igualdad, el tema deberd ser sometido a la
consideracién del organismo previsto en el sistema no judicial de solucian de conflictos, del
Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje.

Se utilizara la via de la mediacion, siendo la via del arbitraje en todo caso voluntaria para
ambas partes.

Las Partes se someten a la intervencién del Setvicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje
FSP (SIMA-FSP), gue es una fundacion paritaria constituida por las Organizaciones
Empresariales y Sindicales mas representativas en el ambito estatal (CEOE, CEPYME, CCOO

T), en caso de conflicto entre las partes en relacidn con la aplicacion, seguimiento,
-revision, evaluacion e/o interpretacién del presente Plan de [gualdad.

e
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Anexo 1. Documentes para el seguimiento del Plan de Igualdad?

1. FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

Medida

Persona/Departamento
responsable
Fecha implantacidn

Fecha de seguimiento
Cumplimentado por
Indicadeores de seguimiento

[Trasladar todos los
indicadores incluidos en la
ficha de medidas (Anexo Viit
de la Fase 3)] .
Indicadores de resultado

Nivel de ejecucion

Indicar el motivo por el que
la medida no se ha iniciado
o completado totalmente

Indicadores de proceso

Adecuacién de los recursos
asignados

Dificultades y Dbarreras
encontradas para la
implantacién

Soluciones adoptadas (en
SU £ason)

Indicadores de impacto

Reduccién de desigualdades
Mejoras producidas
Propuestas de futuro

Documentacion acreditativa
jpcucion de la medida

( 1 st
N —

{Especificar)

O Pendiente 0 En ejecucidn
Falta de recursos humanos
Falta de recursos materiales
Falta de tiempo
Falta de participacion
Descoordinacion con otros departamentos
Desconocimiento del desarrollo

Otros motivos (especificar}

2 Anexos XIl, XIll, XIX y XVIIl de la Guia para la Elaboracion de Planes de igualdad en las Empresas
{Instituto de las Mujeres, 2021).

T

O Finalizada

= T %
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. CUESTIONARIO DE SEGUIMIENTO

¢Los datos recogidos estan claros? ¢Son coherentes o se contradicen? ¢En qué sentido?
gFaltan datos?

¢las medidas y sus actuaciones se ajustan a lo previsto? En general, sel plan se
desarrolla correctamente?

¢Se han logrado los objetivos perseguidos para cada accion? ¢Hay retrasos importantes?
Valorar los desajustes en general

&Que incidencias se han detectado? ¢Céma se han solucionado? ;Existen obstaculos,
inercias de trabajo u otros elementos que estén dificultando el desarrollo del Plan?
¢Cudles? ;Se pueden modificar o eliminar?

¢Se han generado nuevas necesidades durante la implementacion? <Se puede dar
respuesta? ;Se han adoptado medidas correctoras o se han incorporado nuevas medidas
para darles respuesta?

¢Se han implicado las personas esperadas en el proceso? sEn el grado estimado? jHa
habido resistencias? ;De gué tipo? ;Cdémo se han solucionado?

Los recursos ¢ han sido suficientes? ;El presupuesto ha dado la cobertura esperada? ;Se
ha modificado?

¢Seha cumplido el calendario?

¢Se han introducido cambios o ajustes en el desarrollo del Plan? ;Cudles?

En la dimensién interna: ;Se han reducido desequilibrios entre mujeres y hombres en la
empresa? En qué areas? ¢Hay cambios respecto de la percepcién de la igualdad? ;Se
han producido cambios en la cultura de la organizacion respecto a la igualdad? ;Y en los
procedimientos?

En la dimensi6n externa: ;Se han producido cambics en la imagen de la empresa? ¢En
la relagibmcon el entorno? ¢En las relaciones comerciales?
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3. INFORME DE SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD

[Periodo de referencia)

1. Datos generales
e Razon social.
s Fecha del informe.
s Periodo de analisis.
° Organo/Persona que lo realiza.
2. Informacién de resultados para cada area de actuacion

e Fichas de seguimiento de medidas.

e Resumen de datos relativos al nivel de ejecucidn, cumplimiento de planificacién,
consecucion de objetivos.

3. Informacién sobre el proceso de implantacién
e Adecuacién de los recursos asignados.
» Dificultades o resistencias encontradas en la ejecucion.
» Soluciones adoptadas en su caso.
4. Informacién sabre impacto
e Avances en la consecucidon de objetivos marcados en el Plan.
e Cambios en la gestién y clima empresarial.
¢ Correccidn de desigualdades.
5. Conclusiones y propuestas

e Valoracion general del proceso de implantacion del plan en el periodo de referencia,

e Propuestas de modificacion de medidas incluidas en el plan o adopcidn de otras
nuev de tas conclusiones del seguimientc se estima necesario.

% /
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4. MODELO DE INFORME INTERMEDIO Y FINAL DE EVALUACION

1. Datos generales

Razon social

Fecha del informe

Periodo de analisis

Comisién/Perscna que lo
realiza

2. Informacidn de resultados para cada area de actuacién

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de
lgualdad

Nivel de realizacién de las acciones previstas en el Plan de
gualdad

Nivel de obtencién de resultados esperados

Grado de cumplimiento de objetivos de cada accion segin
indicadores marcados en el Plan de Igualdad

Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas

Nivel de correccidn de las desigualdades detectadas en el
diagnostico

Situacién del nivel de compromiso de la empresa con la
igualdad

Informacidn sobre la implementacion de medidas a partir de los datos de las fichas de
seguimiento de medidas

\ A

A/

= Resumen de datos relatives al nivel de ejecucidn, cumplimiento de planificacion,
consecucién de objetivos

/'Lr

e, ¥

| (H realizado algin cuestionario de seguimiento de las Tedidas Si NO
N oz N\
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En el caso afirmativo, exponer ias principales conclusiones:

valoracion general del periodo de referencia {(mencionar fos resultados mas destacados
de la gjecucidn del plan hasta el momento y explicando fos motivos por los gue no se han
realizado, en su caso, las medidas previstas)

3. Informacion sobre el proceso de implantacion

Bajo Medio Alto

Nivel de desarrollo de las acciones

Grado de implicaciéon de la plantilla en el procesao

El presupuesto previsto ha sido

El cumplimiento del calendario previsto ha sido

Adecuacion de los recursos asignados

Dificultades, obstaculos o resistencias encontradas en la ejecucién

Soluciones adoptadas en su caso

% 4. Informacién sobre el Impacto 4 -
Bajo  Medio Alto |
\ ¢Se han producido cambios en la cultura de la empresa?

&Se han reducido los desequilibrios de presencia de las mujeres?
&Se han reducido los desequilibrios de presencia de los
hombres?

¢Ha habido cambios en las actitudes y opiniones del equipo
directivo?

,‘»';HH‘Tbido cambios en las actitudes y opinicnes de la plantilla? \ \ /
[ o Ner
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&5e han detectado cambios en relacion con la imagen externa
de la empresa?

Senalar en qué han consistido los cambios tanto en relacién con las personas comoen la
gestion y clima empresarial

5. Conclusiones y propuestas

Incluir una valoracién general del pericdo de referencia sobre ei desarrollo del pian de

’@ardad.

|~

inmediata como a futuro cuando se produzca la actualizacion dei plan de igualdad.

y Mr propuestas de mejora o correccién de desviaciones detectadas tanto de aplicacién
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Anexo 2. Guia de Violencia de Género

PROTOCOLO DE AYUDA Y PROTECCION INTEGRAL CONTRA LA VIOLENCIA DE GENERO

Ley Organica 1/2004 Articulo 1, de Proteceion Integral contra la Violencia de Genero:

“Tado acte de violencia (...) gue, como manifestacion de la discriminacién, la situacidn de desigualdad
ylas relaciones de poder de los hombres sobre las mujeres, se gjerce sobre éstas por patte de quienes
sean o hayan sido sus ednyuges o de guienes estén o hayan estado ligados a ellas por relaciones
similares de afectividad, aun sin convivencia. (...] que tanga o pueda tener como resultado un dafo o
sufrimiento fisico, sexual o psicoldgico para la mujer, asi como las amenazas de tales actgs, la
coaccidn o la privacian arbitraria de la libertad, tanto si se producen en la vida plblica come eniavida
privada”

En el convencimiento de la necesidad de contribuir, desde lodos los ambitos, a facilitar el derecho a la
proteccidn v a la asistencia social integral de la mujer victima de viclencia de género, La Empresa v 13
representacion legal de los Trabajadores (RLPT), deciden suseribir el siguiente ACUERDO:

PROTOCOLO DE AYUDA Y PROTECCION INTEGRAL CONTRA LA VIOLENCIA DE GENERO

l. ACUERDO PREAMBULO

La sociedad espaiicla, a través del poder legislativo, ha tomado conciencia y ha dado un paso significativo
en el camino de la erradicacion de un problema social de actualidad como es la discriminacién de la mujer,
como objeto de violencia, por el merg hecho de ser mujer.

La aprobacién de la Ley Organica de Medidas de Proteccin Integral contra la Viclencia de Género (L.O,
1/2004), supone un impottante reconocimiento de derechos para la mujer victima de la violencia de género
y refuerza el compromiso para la eliminacién de la violencia adguirido por parte de las institucicnes publicas
y de las organizaciones sociales.

Son los poderes publicos los depositarios de la capacidad suficiente para adoptar aguellas medidas, en todos
los Srdenes, para hacer efectivas los derechos de los gue son titulares las mujeres sometidas a situaciones
de violencia y, per tanto, de discriminacién. En consecuencia, la mencionada Ley Orgénica especifica las
actuaciones y las modificaciones normativas tendentes a hacer real y efectiva la proteccién a la mujer objeto
de violencia.

Estas modificaciones legales también tienen su reflejo en el &mbito del Derecho social previendo la
circunstancia de la mujer en el medio laboral. La Empresa, en aplicacidn de una politica para alcanzar un
desarrollo socialmente sostenible, desea gue la norma que nos ocupa, mas alld de su cumplimiento textual,
pueda ser objeto de un dasarrollo, y en su case mejora, en le que atafie a las relaciones laborales de la mujer
trabajadora.

El presente acuerdo pretende una adecuacion de la L.O. 1/2004, en sus contenidas laborales, a la realidad
de la organizacién de la Empresa, intentando una ejecucidn de los derechos regulados en aquella.

La Compafia insta la colaboracién de toda |a plantilla, en todos las niveles, al objeto de hacer efectives los
derechos agui desarrollados, asi como en la cansecucion de una sociedad sin discriminaciones por razén de

gen \
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Il.  AMBITO PERSONAL

El presente Protocolo tiene por objeto sensibilizar a través de su difusion al personal de la compaiiia contra
cualguier acto de violencia fisica y psicolSgica que, como manifestacion de desigualdad y discriminacion por
razén de sexo, gjerce un hombre sohre una mujer; incluidas las agresiones a la libertad sexual, las amenazas,
las coacciones o la privacidn arbitraria de libertad.

El acuerdo esta dirigido a proporeionar un apoyo global y coordinado en la Compaiia, a aguellas trabajadoras
victimas de la violencia de género en la concrecidn definida en la L.O. 1/2004, desde el preciso momento
del reconocimiento come victima de violencia de género a través de los medios recogidos en el RD Ley
9/2018.

lIl. AMBITO FUNCIONAL DE ACTUACION

Todas las entidades y centros de trabajo del La Compafiia.

M. CONDICION PARA APLICAR ESTAS MEDIDAS

Para tener la condicidn de Victimas de violencia de género las personas trabajadoras, deberdn tenerla
acreditada judicialmente o administrativamente, como, por ejemplo: observatario de la mujer/violencia de
genergnformes de actuacidn de trabajadores o trabajadoras sociales o personal médico, segin se recoge
RD Ley 8/2018.

V. APLICACION DE LAS MEDIDAS LEGALES
L.0. de Medidas de Proteccion integral contra la Violencia de Género

1. Reduccién de la jornada de trabajo y reordenacién del tiempo de trabajo (Estatuto de los Trabajadores,
art. 37.8)

La trabajadora victima de violencia de génera tendrd derecho, para hacer afectiva su proteccién o su derecho

a la asistencia social integral, a la reduccion de la jornada de trabajao con disminucién proporcional del salario

o a la reordenacidn del tiempo de trabajo, a través de |a adaptacién del horario, de la aplicacién del horario \
flexible o de otras formas de ordenacion del tiempo de trabajo que se utilicen en fa Empresa.

Estos derechos se podrdn ejercitar en los términos que para estos supuestos concretos se establezcan en
los convenios colectivas o en los acuerdos entre la Empresa y 108 representantes de los trabajadores o
conforme al acuerdo entre la Empresa y la trabajadora afectada.

En su defecto, la concrecion de estos derechos cerresponderd a la trabajadora. Las discrepancias surgidas
entre empresario y trabajadora serdn resueltas por la jurisdiccién competente a través del procedimiento
establecido en el articulo 138 bis de la Ley de Procedimiento Laboral.

Mcolocacmn en otro centro de trabajo (Estatuto de los Trabajadores, art. 40.4).

La trapajadora victima de viclencia de género que se vea obligada a abandonar el puesto de trabajo en la
iccahdad donde venia prestando sus servicios, para hacer efectiva su proteccidn o su derecho a la asistencia
social integral, tendrd derecha preferente a ocupar otre puesto de trabajo, del mismo grupo profesional o

\
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categaria equivalente, gue la Empresa tenga vacante en cualguier otro de sus centros de trabajo.

La Empresa estard obligada a comunicar a la trabajadora las vacantes existentes en dicho momento o las
que se pudieran producir en el futura,

El traslade o el cambio de centro de trabajo tendran una duracién inicial de seis meses, durante los cuales
ia Empresa tendra la obligacion de reservar el puesto que anteriormente ocupaba la trabajadora.

Terminado este periodo, la trabajadora podra optar entre el regreso al anterior o la continuidad en el nuevo
puesto, en cuyo caso, decaerd la mencionada obligacion de reserva.

3. Suspension del contrato de trabajo y derecho a percibir |a prestacion de desempleo

El contrato de trabajo podrd suspenderse por decision de |a trabajadora gue se vea obligada a abandonar
suU puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de violencia de género, (Estatuto de los Trahajadores,
art. 45.1.n). Comentario: Asegurar que tiene reservado el puesio de trabajo durante el periodo de
suspension)

Durante el periodo de suspensidn, y siempre que se rednan los requisitos de carencia, la trabajadora victima
de violencia de género tendrd derecho a percibir la prestacidn por desempleo. Estas cotizaciones podran ser
tenidas en cuenta para una nueva prestacién. (Ley General de Seguridad Social, art. 267.1.b). 2° y 269.2).

4. Extincién del contrato de trabajo con derecho a la prestacién de desempleo

El contrato de trabajo podra extinguirse por decisidn de la trabajadora que se vea obligada a abandonar
definitivamente su puesto de trabajo como consecuencia de ser victima dg violencia de género. (Estatuto de
los Trabajadores, art. 48.1.m})

Conforme a la normativa vigente, el periedo de suspension y cotizaciohes efectuadas durante el mismo
computaran como periode de cotizacion efective a efectos de solicitud de prestaciones de la Seguridad
Social, como por ejemplo pueden ser la prestacion de desempleo, jubilacidn, incapacidad permanente,
muerte o supervivencia, maternidad y cuidado de menores afectados por cdncer u otra enfermedad grave
{LGSS, articula 165, punto 5] S

5. Acreditacidn de la situacion legal de desempleo /

La situacién legal de desempleo se acreditard por comunicacion escrita del empresario sobre la extincidn o
suspension temporal de la relacian labaral, junto con la orden de proteccidn a favor de la victima o, en su
defecto, junto con el informe del Ministeria Fiscal que indigue la existencia de indicios sobre la condicidn de
victima de viclencia de género. (Ley General de la Seguridad Social, art. 267.3.1))

La trabajadera victima de violencia de género podra solicitar a la Seguridad Social la prestacidn o subsidio
por desemplec durante el periodo de suspensidn {Ley General de Seguridad Social “LGSS”, articulo 267,
apartadc 1.a.5%, siempre que redna los requisitos exigidos con caracter general por la normativa de
seguridad social. ,
Conforme a la normativa vigente (apartado L del articulo 207 de la LGSS), la extincion de la relacion laboral
jer trabajadora como consecuencia de ser victima de la violencia de género germite el acceso a la
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B. Ausencias o faltas de puntualidad al trabajo

Las ausencias o faltas de puntualidad motivadas por las situaciones fisicas o psicologicas derivadas de la
violencia de génerc se consideraran justificadas cuando asi lo determinen los servicios sociales de atencion
o seryvicios de salud, segln proceda, sin perjuicio de gue dichas ausencias sean comunicadas por la
trabajadora a la Empresa a la mayor brevedad posible. (Ley de Violencia de Género, art. 21.4)

7. Despido de la trabajadora victima de violencia de género

Serd nulo el despido de las trabajadoras victimas de violencia de género por el gjercicio de su derecho a la
tutefa judicial efectiva ¢ de los derechos reconocidos en el Estatuto de |os Trabajadores para hacer efectiva
sU proteccion o su derecho a la asistencia social integral. {Estatuto de los Trabajadores, art. 55.5.b))

8. Bustitucién de una trabajadora victima de violencia de género

La suscripcidén de un contrato de interinidad para sustituir a una trabajadora victima de la violencia de género
que haya suspendido &l contrato de trabajo o ejercitade su derecho a la movilidad geografica o al cambio de
centro de trabajo, tendré una bonificacion del 1L00% de las cuotas empresariales por contingencias comunes
durante todo el periodo de suspensidn del contrato de la trabajadora sustituida o durante seis meses en los
supuesto movilidad geografica o cambio de centro de trabajo. {Ley de Violencia de Género, art. 21.3)

Vl. PROPUESTAS DE MEJORAS DE LA LEY ORGANICA 1/2004

Con el objeto de desarrollar y mejorar las condiciones laborales de la mujer trabajadora victima de violencia
de género, proponemos |1as siguientes medidas de mejoras:

1. Reduccién de la jornada de trabaja.

La trabajadora victima de violencia de género podrd reducir su jornada ordinaria SIN la disminucion

proporcional de su retribucién (salariales y extrasalariales), por el tiempo imprescindibtes para atender a sus
necesidades. La cancrecion de este derecho le corresponderéd a la trabajadora.
i
M 2. Reordenacidn del tiempo de trabajo.

La trabajadora podra reordenar su tiempo de trabajo a través de la adaptacion del horario, de la aplicacién
de un horario flexible, de la eleccién de turno o de cualquier otra forma de ordenacién del tiempa de trabajo

gue se Milice en la Empresa.
3. Permisos.

A'la mujer victima de violencia de genero se |e facilitardn los permiscs necesarios para la realizacién de las
/ﬁp/gestiones administrativas, judiciales o médicas, incluidas aguellas que puedan afectar a hijos/as a su cargo,
para hacer efectivo su derecho a la proteccidn o a la asistencia social integral,
/

0s permisos, con independencia de los legal o convencionalmente acordados, serdn retribuidos. En su
itacién y justificacion se seguirén los procedimientos habituales de cada entidad.
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La utilizacion de estos permisos no serd considerada ausencia a los efectos del cobro de primas o pluses
cuya finalidad sea la de incentivar la presencia en el trabajo.

4. Excedencia por razdn de violencia de géners.

La mujer victima de violencia de género, para hacer efectiva su proteccidn o su derecho a |a asistencia social
integral, tendra derecho a solicitar la situacién de excedencia sin necesidad de haber prestado un tiempo
minimo de servicios previos y sin que resulte de aplicacién ningin plazo de permanencia en la misma. Tendra
derecho a la reserva del puesto de trabajo durante los primeros seis meses, prorrogable por periodos de tres
meses, con uh maximo de dieciocho {0 24 meses), cuando de las actuaciones de tutela judicial resultase
que la efectividad del derecho de proteccion de la victima lo exigiere. Dicho periodo sera computable a
efectos de ascensos, antigliedad y derechos pasivos.

5. Recolocacién en otro Centro de la Empresa (Traslados).

La trabajadora victima de violencia de género gue se vea obligada a abandonar el puesto de trabajo donde
venia prestando sus servicios, tendrd derecho al traslado a cualquier otro centro del gue la Empresa
disponga, para hacer efectiva su proteccidn o su derecho a la asistencia social integral, en alguna de las
siguientes modalidades:

Derecho a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupe profesional o categoria equivalente, vacante en
cualguier otro centro del grupo, por una duracidn inicial de hasta 12 meses (18 meses, o por el tiempo
hecesario), durante |os cuales la Empresa tendré la obligacion de reservar el puesto de trabajo que
anteriormente ocupaba la trabajadora.

En el caso de que no haya vacanie dentro de una categoria eguivalente la trabajadera tendré derecho al
traslado a cualquier otro puesto de trabajo en el gue su experiencia, conocimiento y habilidades permitan el
desempefio del mismo, respetando, en todo caso, su retribucion de origen.

Si el empresario alegara la imposibilidad del traslado, éste deberd justificar, de- mostrar y razonar de manera
fehaciente y objativa, las razones econdmicas, técnicas, organizativas o de produccién, a la RLT.

En el caso de sentencia firme, si trabajan en el mismo centre de trabajo la victima y su agresor y éste no
haya sido despedido por la Empresa, serd decisidn de la mujer, quién es la persona que se traslada.

8. Ayudas econdmicas.
Se acordaran ayudas econdmicas para las trabajadoras victimas de viclencia de género en los supuestos:

1.  Anticipo de 2 mensualidades. Dicho anticipo serd devuelto en |a forma que elija la trabajadora con un
méaximo de 24 meses.

Por traslado o en los casos de movilidad de |a trabajadora a otro Centro de la Empresa, tanto si el
desplazamiento es temporal como definitiva, se podrdn acordar otras medidas econdmicas de
acompafamiento,

2. Incapacidad Temparal, se abonardn los complementos necesarios para que, junto cen la prestacion
e le corresponda, alcance el mismo nivel de retribucidn ardinaria que vinigra cobrande en los

meses anteriores. [

|
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3. La Empresa facilitard una compensacion igual a la indemnizacién por despido impracedente que no
serd en ningdn caso inferior & 3 meses de salario bruto anual ni podré superar la cantidad de 6.000€,
cuando la trabajadora victima de viclencia de género se vea obligada a extinguir su contrato de trabajo,

4. Vacaciones.

Siel derecho de proteccidn o et de asistencia social integral de |a trabajadora hacen necesario la fijacian
del periodo vacacional en unas fechas determinadas, se buscaran férmulas de adaptacion de los
procesos habituales o convencionales establecides para la asignacion de vacaciones, af caso concreto.

Vil GI-;STION INTEGRAL DE LA SITUACION LABORAL DE LA TRABAJADORA ViCTIMA DE VIOLENCIA DE
GENERO.

Tan pronto se tenga noticia de gue una trabajadora perteneciente a la plantilfa es victima de violencia de
género, se dirigira a dicha trabajadcra a una persona dentro de la organizacidn que se acupara, con la mayor
discrecion y confidencialidad posible, de prestarle apoyo y colaboracién y de gestionar las medidas laborales
contenidas en la L.O. y en el presente acuerdo que se adapten a su situacién y que faciliten tanto su
prateceidn como su derecho a la asistencia social integrada.

Las personas designadas para cumplit estas tareas contaran con la informacién y formacién necesarias para
el eficaz desempeno de las mismas.

La direccidn debera infermar a la RLT del nimero de casos de violencia de género que se traten en el seno
de Ia Empresa, asi como de las medidas aplicadas en cada uno de ellos, manteniendo ambas partes la
confidencialidad.

1. Medidas de seguridad para la victima de violencia de género.

Latrabajadora victima de viclencia de génere se podra acoger al teletrabajo en los casos en los que lo solicite
por su seguridad,

\ Se facilitard un contacto de la empresa que facilite toda |a informacién necesaria en el caso en gue sea
reguerida,

VIILSEGUIMIENTO ¥ VIGENCIA DEL ACUERDO

Este acuerdo estd, en principio, vinculado a la vigencia de la L.0. 1/2004 de medidas de proteccién integral
contra la violencia de género. En consecuencia, en tanto las situaciones de violencia de género sigan
existiendo en la sociedad espafiola haciendo necesaria la continuidad de dicha normativa legal, este acuerdo
tiene una vocacion de estabilidad.

No obstante, las medidas de mejora de la Ley Organica 1/2004 que se recogen en el presente acuerdo
estaran en funcion de la orden de proteccion de la trabajadora victima de violencia de género.

. Se revisaran petiddicamente las condiciones que dieron Iugar a la concesion de que se trate, proléngandose

% de la evolucién de las circunstancias de |a interesada. iy -
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Anexo 3. Protocolo de Actuacion frente al Acoso Sexual y por Razén de Sexo

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO
SEXUAL Y EL ACOS0 POR RAZON DE SEXO

Avintia

Grupo
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0. PRINCIPIOS: Tolerancia cero ante conductas constitutivas de acoso sexual y por razén de sexo.

La Constitucién Espaicla declara que la dignidad de la persona constituye uno de los fundamentos del
orden politico ¥ de la paz social, reconociendo el derecho de toda persona a la no discriminacion, a la
igualdad de trato, al libre desarrollo de su personalidad y a su integridad fisica y moral,

El Estatuto de los Trabajadores, de forma especifica, contempla el derecho de los trabajadores/as al
respeto de su intimidad y a la consideracién debida a su dignidad, incluida 1a proteccién frente al acoso
por razdn de origen racial o &tnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u crientacidn sexual, y
frente al acoso sexual, al acoso par razdén de sexo y al laboral.

Por su parte, Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hembres,
en su articulo 48 encomienda a “ef deber de promover condiciones de trabajo que eviten el acoso
sexual y el acoso por razdn de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para
dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes han sido objeto def mismo”,

Come parte del proceso de negoctacion, la Direccién de laempresa y la Parte Social elaboran y
acuerdan el presente protocolo.

De acuerdo con estos principios, ambos se comprometen a garantizar un entorno laboral donde se
respete la dignidad de la persona, los derechos y valores a los que se ha hechg referencia,
astableciendo un procedimiento (método) que se aplique a la prevencion y rapida solucion de las
reclamaciones relativas al acose sexual o por razén de sexo, con las debidas garantias y tomando en
consideracion las normas constitucionales, laborales y las declaraciones relativas a los principios vy
derechos fundamentales en el trabajo.

A tales efectos, la empresa expresa su deseo de que todo el personal contratado sea tratado con
dignidad, no permitiendo ni tolerando ningln tipo de conducta de acoso sexual y/c por razdn de sexo,
ntidad de génerc u orientacion sexual. Todas las personas de la empresa tendrdn la
responsabilidad de garantizar un entornolaboral enel gue se respete la dignidad ylaigualdad de trato
detodas las persanas, E| personal conresponsabilidadenvirtud desucargodeberd tenerespecialmente
encomendada la tarea de garantizar y prevenir que no se produzcan situaciones de ningdn tipo de
acoso sexual y por razon de sexo, identidad de género u orientacién sexual dentre de su ambito.

lgualmente, la Parte Social contribuira a ello sensibilizando a las plantilias e informando a la Direccion
de la empresa de cualguier problema del que pudiera tener conocimiento y vigilard el cumplimiento
de las obligaciones de la empresa en materia de prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo.

1. OBJETIVO DEL PRESENTE PROTOCOLO

El presente Protocalo persigue prevenir y erradicar las situaciones discriminatorias por razén de género,
_ constitutivas de acoso, en su modalidad de acoso sexual y acoso por razén de sexg, identidad de género
A ) u orientacion sexual.

&\
J . - .

) N No obstante, en el caso de gue en la empresa no exista un procedimiento para prevenir y actuar contra
el acoso cuyo origen esté basado en otros actos discriminatorios, el presente protocolo le serd de
aplicacién, asumiendo la empresa su responsabilidad en orden a etradicar un entorno de conductas
contrarias a la dignidad y valores de la persona y que puedan afectar a su salud fisica o psiquica.

A tal efecto, en este Pratocolo se consideran dos aspectos fundamentales: la prevencién (del acosc)
reaccion de la empresa frente a denuncias por acoso sexual o por razon de sexo, por lo que se
dictaminan dos tipos de actuaciones:
/
1. Establecimiento de medidas orientadas a prevenir y evitar situaciones de acoso sexual o por
razén de sexo, identidad de género u orientacion sexual o susceptibles de constituir el mismo.
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2. Establecimiento de un procedimiento interno de actuacion para los casos en los que, aun

tratando de prevenir dichas situaciones, se produce una denuncia 0 queja interna por acoso

sexual o por razén de sexo, identidad de género U orientacién sexual, por parte de alguna
persona trabajadora.

2. DEFINICIGN Y CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOS0
2.1. Acoso sexual

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, define en
su articulo 7.1 y 7.2 el acoso sexual y el acoso por razdn de sexo respetivamente. Ambos se
consideran actos discriminatorios.

Segln el articulo 7.1 constituye acoso sexual “cualquier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual gue tenga el propdsito o produzea el efecto de atentar contra la dignidad de
una persona, en particular cuando se crea un entorne intimidatorio, degradante u ofensivo.”

La QIT, en la Declaracion relativa a los Principios y Derechos Fundamentales en el Trabajo, sefiala la
diferenciacion entre chantaje sexual y el ambiente laboral hostil, como dos formas bajo las cuales
puede presentarse el acoso sexual. Estos conceptos aparecen también en la Recomendacion de la
Comisidn, de 27 de noviembre de 1991, relativa a la proteccién de la dignidad de ta mujer ydel hombre
en el trabajo yson recogidos por la Ley 3/20Q7.

Conductas constitutivas de acoso sexual

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones lioremente aceptadas y reciprocas en la medida
en que las conductas de acoso sexual no son libremente aceptadas por la persona que es objeto de
ellas. En especial es acoso sexual toda conducta consistente en palabras, gestos, actitudes o actos
concretos desarrollados en el ambito laboral, que se dirijan a una persona con la intencion de
conseguir una respuesta de naturaleza sexual no libremente aceptada. En determinadas
circunstancias un Unico incidente puede constituir acoso sexual.

La agresién sexual se considera un delito y estd tipificado eh el Cédigo Penal.

CONDUCTAS DE ACOSO SEXUAL AMBIENTAL. - Consisten en comportamientos de naturaleza sexual,
de cualquier tipo, gue tienen como consecuencia producir un contexto intimidatorio, hostil, ofensivo y
humillante, no siendo necesario que exista una conexidn directa entre la accidn y las condiciones de
trabajo. Entre ellas:

e Conductas fisicas de naturaleza sexual que pueden Ir desde contacto fisico deliberadg, como
tocamientos innecesarios y no salicitados, hasta un acercamiento fisico excesivo o innecesario,
agresiones fisicas.

e Conducta verbal de naturaleza sexual como insinuaciones sexuales molestas, proposiciones,
flirteos ofensivos, comentarios & insinuaciones obscenas, llamadas telefénicas indeseadas,
bromas o comentarios sobre la apariencia sexual, vida privada de la persona, que afecten a su
integtidad e indemnidad sexual; agresiones verbales deliberadas.

« Conducta no verbal de naturaleza sexual, coma exhibir fotos de contenide sexual o pornografico o
iales escritos de tipo sexual o miradas con gestos impldicos. La persecucion reiterada y

ensiva contra la integridad sexual, mediante cartas, o mensajes de correo electrénico de caracter
/ofgsivo y de contenido sexual.

CONDUCTAS DE INTERCAMBIO. - Pueden ser tanto proposiciones o conductas realiza As por un superior
jerarquico o persona de la que pueda depender la estabilidad del empleo o la mejora/de las condiciones
de trabajo, como las que provengan de compafieros/as o cualguier otra persong relacionada con la

A
7

Pagina 80 de 93

f
e
.

a



L o
AV’nt’a I Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres de Grupo Avintia 2023-2027

Grupo

victima por causa de trabajo, que impligue contacto fisico, invitaciones persistentes, peticiones de
favores sexuales, ete.

2.2. Acoso por razén de sexo.

Por su parte, Segun el articulo 7.2 de la Ley Orgénica 3/2007 el acaso par razon de sexo se define
como "cualquier comportamiento realizado en funcidn det sexc de una persona, con el propdsito o el
efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.”

Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo
Serédn conductas constitutivas de acoso por razén de sexo o de caracter discriminatorio, entre otras;

s Aquellas que supongan un trato desfavorable hacia la persona, relacionado con el embarazo o con
el cuidado de menores.

*» Las medidas organizacionales ejecutadas en funcién del sexo, o cualguier otra circunstancia
enumerada en el apartado anterior, de una persona, con fines degradantes (exclusién, aislamiento,
evaluacién no equitativa del desempefio, asignacién de tareas degradantes, sin sentido o por
debajo de su capacidad profesional, etc.).

» Comportamientos, conductas o précticas que se tomen en funcidn del sexo de una persona de
forma expiicita o implicita y que tengan efecto sabre el empleo o las condiciones de trabajo.

s Ridiculizar a personas porgue |as tareas que asumen no se ajustan a su rol o estereotipo impuesto
cultural o socialmente.

Chistes, burlas que ridiculicen el sexo.

=  Menospreciar el trabajo y Ia capacidad intelectual de las personas por las circunstancias recogidas
en el apartado anterior.

En ningdn caso estos ejemplos de conductas pretenden ser una enumeracion detallada de todas las
conductas posibles que sean susceptibles de ser consideradas situacién de acoso sexual o por razén
de sexo. En cada caso se debera evaluar el impacto de la conducta.

(¥
<
) 3. MEDIDAS PARA LA PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO.
Con el objetivo de prevenir, desalentar, evitar y sancionar los comportamientos de acoso sexual y par
razén de sexo, la empresa adoptard las siguientes medidas:
™ o Difusion ala plantilla del protocolo de prevencion y actuacion en los casos de acoso sexual o
p Q('\f-/ por razdn de sexo. Se publicard este protocolo en la intranet de la empresa y en todos los
( Y. medics de comunicacién que se dispongan, de forma que todas jas empleadas y empleados

lo conozean y sepan la intervencion a seguir ante los casos de acoso sexual y por razén de
SEX0.

Promover un entorno de respete, correccidn en el ambiente de trabajo, inculcande a todc el
personal los valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y libre desarrolio de la
personalidad. Asf mismo, se desarrollaran campanas de sensibilizacidn, por medio de charlas,
j das, folletos, material informativo y cualquier otto medio que se estime necesaric,

I1ag ndo hincapié en la aclaracion de los conceptos de acosa sexual y acoso por razof de sexo.
3,
# - ;
Vi _
\
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s Diagnéstico previo de la situacién real de las mujeres y hombres de la empresa en sus
condiciones de trabajo conforme a lo acordado entre la empresa y la Parte Social. Se
dispondra anualmente de datos desagregados por sexo, sobre intervenciones y casos de
acoso sexual y acoso por razén de sexa. La publicacion de estos dates se hard con el maximo
de profesionalidad y se mantendra, en todo momento, el anonimato de las personas
afectadas.

» Se dard formacion especifica sobre el acoso sexual y el acoso por razén de sexo a toda la
plantilla. Se iniciara esta formacion por aguellos colectivos que, por su organigrama o por
antecedentes, son méas susceptibles de acoso y a las personas gue van a dar apoyo 2 la
victima.

e Se asegurara gue en las evaluaciones de riesgos psicosociales y de clima laboral se incluyen
preguntas relativas al acoso sexual o por razén de sexo.

e Se favorecera la integracion del personal de nuevo ingreso, evitando situaciones de
aislamiento mediante un seguimiento de! trabajader/a, no sélo en su proceso de acogida
inicial, sino tamhién con posterioridad al mismo.

s Se prohiben las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias 2 los principios
resefiados, tanto en el lenguaje, como en las comunicaciones y en las actitudes. Entre otras
medidas, se eliminard cualquier imagen, cartel, publicidad, etc. que contenga una visian
sexista y esterectipada de mujeres y hombres.

e Cuando se detecten conductas no admitidas en un determinado colectivo o equipo de
trabajo, la Dircccidn de la empresa se dirigird inmadiatamente a la perscna respensable de
dicho colectivo/equipo, a fin de informarle sobre la situacién detectada, las obligaciones gque
deben respetarse y las consecuencias que se deriven de su incumplimiento, y procedera a
poner en marcha el protocolo.

Se mantendra actitud activa en la adopcidn de nuevas medidas 0 en la mejora de las existentes, gue
permitan alcanzar una Sptima convivencia en el trabajo, salvaguardando los derechos de las personas
trabajadoras.

4. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

Este procedimiento afecta a todas las perscnas vinculadas contractualmente a la empresa, ya sea
mediante contrato mercantil, laboral o de confianza y debera ser respetado por el personal de cualquier
empresa colaboradora que opere en los centros de trabajo de la empresa.

El presente protocolo tendrd una vigencia indefinida, sin perjuicio de que, en funcién de las necesidades
que se detecten, se puedan modificar o incorporar accicnes, después de la negociacién y acuerdo
correspondiente con |a Parte Social.

5. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION E INTERVENCION ANTE EL ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO POR
RAZON DE SEXO.

En caso de producirse, debe quedar garantizada la ayuda a la persona que lo sufra y evitar, con todos
los medios posibles, que la situacidn se repita. -

Asimismo, cualquier persona empleada que conozea la existencia de un presunto gaso de acoso

Sexukl o por razdn de sexo debera comunicarlo a la mayor brevedad posible a través de alguno de los
cauces sefialados en el presente |Protocolo. Es precisc destacar que, tanto la Aclerancia de las
7 \
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conductas de acese, como el encubrimiento de tas mismas, si fueran conocidas, pueden tener efectos
disciplinarios de acuerde con la normativa vigente.

GARANTIAS que acompanaran al procedimiento:

s Diligencia y celeridad: El procedimiento de investigacién y resolucion serd de tramitacién
urgente, agil y rapido, con diligencia y sin demoras indebidas. Ofrecerd credibilidad,
transparencia y equidad, realizandose con |la debida profesionalidad y exhaustividad sobre
los hechos denunciados, de forma que pueda ser completado en el menor tiempo posible
respetando las garantias debidas.

* Respeto y proteccion a las personas: adoptard las medidas pertinentes para garantizar el
derecho a la proteccién de la dignidad e intimidad de las personas afectadas, incluyendo a
las personas presuntamente acosadas y acosadoras,

Las actuaciones o diligencias deben realizarse con la mayor discrecion, prudencia y can el
dehido respeto a todas las personas implicadas, que en ningdn caso podran recibir un trato
desfavorable por este motivo. Durante el procedimiento se garantizara la proteccidn,
seguridad y salud de la persona presuntamente acosada.

* Acompanamiento e informacién: Las personas implicadas podrén hacerse acompafiar bien
por las organizaciones sindicales o bien por alguien de su confianza o a ser asistidas
legalmente a lo large de todo el proceso, asi como a estar informadas de la evolucion de la
denuncia.

P

* Respeto a los derechos de las partes: La investigacion de la denuncia tiene que ser

desarrollada con sensibiiidad y respeto a los derechos de cada una de las partes afectadas.
El Protocolo ha de garantizar, en todo caso, los derechos de todas las partes a su dignidad e
intimidad y el derecho de la persona reclamante a su integridad fisica y moral, teniendo en
cuanta las posibles consecuencias tanto fisicas como psicolégicas que se derivan de una
situacion de acoso.

e Imparcialidad y contradiccion: El procedimiento debe garantizar una audiencia imparcial y un
tratamiento justo para todas las personas afectadas. Todas las personas que intervengan en
el procedimienta actuaran de buena fe en la blsgqueda de la verdad vy el esclarecimiento de
los hechos denunciados.

e Confidencialidad y anonimato: Las personas que intervengan en el procedimiento tienen
ohligacion de guardar una estricta confidencialidad y reserva y no deben transmitir ni divuigar
informacion sobre el contenido de las denuncias presentadas, resueltas o en prcceso de
investigacion de las que tengan conocimiento.

» Preservacion de la identidad: Por ello, desde el momento en que se formule la reciamacian,

A .\ > gueja o denuncia, las personas responsables de su tramitacidn asignarén unos cédigos
o oo . e - . . - . i

= \V i alfanuméricos identificativos u otros procedimientos anédlogos para identificar a las partes
= afectadas y gue vean preservada su identidad.

* Sigilg: Es el deber que tienen las personas implicadas en los procedimientos previstos en

este Protocolo de mantener la debida discrecion sobre los hechos que conozcan por razén

de su cargo en el ejercicio de la investigacidon y evaluacién de las reclamaciones, quejas y
denuncias, sin gue puedan hacer uso de la informacién obtenida para beneficio propio ¢ de é

terceras personas, o en petjuicio del interés publico.

* Adopcién de las medidas de todo orden, incluidas en su caso las de caracter disciplinario,
tra la/s persona/s cuyas conductas de acoso sexual y por razdn de sexo resulten
creditadas.
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e Elacososexualy por razon de sexo tendrd el tratamiento establecido en el régimen disciplinario

de aplicacidn para las faltas muy graves.

s Inversién de la carga de la prueba: En aplicacion de los criterios establecidos por el articulo
13 en relacitn con el 12 de |a LOIEMNH 3/2007 respecto de los procesos judiciales relativos
a la defensa de la igualdad entre hombres y mujeres, en los procedimientos en los que las
alegaciones de la parte actora se fundamenten en actuaciones discriminatorias por razén de
sexo, corresponderd a la persona demandada probkar la ausencia de discriminacidn en las
medidas adoptadas y su propotcionalidad, salvo en aquelios cascs en los que el
procedimiento pueda dar lugar a la exigencia de responsabilidad disciplinaria. A la parte
reclamante le corresponde, previamente, aportar los indicios necesarios de acoso
desencadenantes de la inversién de la carga probatoria.

6. EQUIPODE INVESTIGACION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
Dada la especificidad del acoso, asi coma la necesidad de confidencialidad vy sigilo, se creard un
Equipo de Investigacién del Acoso Sexual y por Razén de Sexo gue estard compuesto por personas
que deberdn cumplir las condicicnes de aptitud, objetividad e imparcialidad que requiere el
procedimiento. Para ello estaran formadas en materia de acoso sexual y por razdn de género a se les
formara de no tener esta formacidn. Seran designadas de comdn acuerdo entre la Direccidn y la Parte
Social.
El eguipo estara formado por dos personas técnicas de la Empresa y otros dos de |a Parte Social.
- Por parte de la empresa:
o Bérbara Pérez- Ferreiroa: Respansable de Cumplimiento Normativo
o Maria Deigado Herrero: Abogada Relaciones Laborales
- Por parte social: contard con un titular y un suplente de cada uno de los sindicatos
representados, esto es, CCOO y UGT. Los nombres se daran en la primera comisién de

seguimiento correspondiente.

No podran tener relacidn de dependencia directa o parentesco con cualguiera de las partes, Tampoco
podran formar parte de este equipo quienes tengan el cardcter de persona denunciada ¢ denunciante.

Este equipo tendrd las funciones de:

a) Recibir todas las denuncias por acoso sexual o razdn de sexo.

b) Llevar a cabo la investigacién de las denuncias de acuerdo con lo establecido en
este protocole, para lo que dispondra por parte de la Direccién de los medios
necesarios y tendra accesa a toda la informacion y documentacidn que pudiera tener

\ en relacidén con el caso. Tendra libre acceso a todas las dependencias del centro,
dehiendo toda la plantilla prestar la debida colaboracion gue por parte del Equipo se
le requiera. Pudiendo recopilar informacidn cualitativa y cuantitativa de los
indicadores del servicio de prevencidn.

¢) Recomendar y gestionar ante e Departamento de Recursos Humanos las medidas
' cautelares gue estime convenientes, para las personas implicadas sin menoscabo
e sus condiciones laborales. (ejemplo teletrabajo, etc.)
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de casos de acoso sexual y por razdn de sexo.
f)  Velar por las garantias comprendidas en este Protocolo.

g) Cualesquiera otras que se pudieran derivar de la naturaleza de sus funciones y de
lo contemplado en el presente Protocolo.

En el caso de recomendar la apertura de expediente disciplinario, este Equipe de investigacion

trasladara al instructor o instructora desinada por la Direccidn toda la informacion y documentacion
dei mismo, finalizando la funcién investigadora.

7. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION
1. Fase de denuncia

La presentacién de reclamacion, gueja o denuncia puede realizarse, siempre con el consentimiento
por parte de la victima, por:

a} toda persona incluida en el ambito de aplicacidn del presente Protocolo, que se considere
victima de acoso sexual o por razon de sexg,

h b} la Bireccion de la Empresa

¢} o cualguier otra persona de la empresa gue tenga conocimiento de la existencia de una
conducta de acoso sexual o por razdn de sexo.

La denuncia se realizard a través de los medios establecidos por la empresa, confarme al modelo
establecido al efecto, esto es, a través del Canal |Dilo! v de la cuenta de correc electrénico habilitada
para la presentacién de denuncias.

- Las denuncias seran secretas, perc no podrdn ser anénimas, AVINTIA garantizara la confidencialidad
de las partes afectadas.
\

Afin de garantizar la confidencialidad de cualquier queja, denuncia o comunicacién de situacién de
acoso, AVINTIA dispone de

* CanalDilof, el cual garantiza en todo momento la confidencialidad del comunicante por parte
de las personas responsables de gestionar la tramitacion de la denuncia. En la intranet, se
podra entrar directamente al enlace;

\\/\—) https://grupoavintia.canaldenunciasanonimas.com/hame

* Asimismo, se habilita la cuenta de correo electrénico canaldilo@grupoavintia.com a la gue
solo tendrén acceso las persona de |la empresa encargadas de tramitar la queja y las
personas gque integran la comisién instructora, v cuyo objeto es Unica y exclusivamente |a
presentacion de este tipo de denuncias o quejas.

Todo ello sin perjuicio de poder aceptar igualmente las quejas o denuncias que puedan presentarse
de forma secreta, que no andnima, por escrito y en sobre cerrado dirigido a la persona encargada de
tramitar la queja.

Requisitos de la denuncia

4/
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asignaran un numero de expediente en el plazo maximo de dos dias desde la
presentacion de la denuncia.

La denuncia que no se realice por medio del canal jDila! debera contener la siguiente informacién (se
adjunta modelo}:

s Identificacion de la persona denunciante y datos para contactar con la misma.
e |dentificacion de la persona presuntamente acosadota y puesto que ocupa.
e |dentificacion de la presunta victima y puesto gue occupa.

»  Una descripeion cronoldgica y detallada de los hechos {desde cudndo se tiene conocimiento de
los hechos, personas implicadas, origen del conflicto, hechos ocurridos especificando lugar y
fechas, ete.)

e |dentificacién de posibles testigos.

s Copia de toda la documentacion que pueda acreditar los hechos u otra informacion gue se
estime pertinente.

o Firma de la personha denunciante en prueba de canformidad.

La persona gue presente una denuncia recibird un correo electrdnico acusando recibo de la mismay la
asignacian de s niimern de exprdiente.

2.- Fase de investigacién

Todo el procesa debera desarrollarse con la maxima rapidez, confidencialidad y sigila por parte de los
componentes del Equipo de Investigacién del Acosc sexual y por razén de sexo.

Las personas responsables de la instruccion del caso que reciben la denuncia se pondran en contacto
can el equipa de instruccién gue se reunird en un plazo no superior a 7 dias. im

Cuandc la queja no responda a ninguna situacidn de acoso sexual o por razdn de sexo, tal y como

éste ha sido definido, el Equipo comunicara a la Direccion de Recursos Humanos este hecha y lo
comunicard ala parte denunciante, motivando suficientemente su decisién. En el caso gue se detecte
cualquier otro tipo de acoso se trasladard al equipo de investigacion pertinente para gue se haga
cargo del caso y dande por finallzado el procedimiento.

En cambio, cuando |a queja denuncie un acoso sexual o por razdn de sexo se procedetd a seguir una
fase de investigacicn.

2.1. Procedimiento abreviado
La finalidad del procedimiento abreviado es la actuacién répida y agil por parte de la empresa, al
objeto de resolver la situacion denunciada.

s pergonas instructoras se encargaran de entrevistarse, por separado, con la persona denunciante
nunciada o cualquier otra persona gue estime necesatria.

El procedimiento se iniciard a peticién de la persona acosada o de cualguier otra que sea testigo del
acoso, mediante la comunicacién por los medios referidos antericrmente.
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Apertura del procedimiento

El Eguipo de Investigacién, en procedimiento abreviado, citaré a las partes involucradas y a aquellas
personas que puedan aportar informacion relevante, en un plazo no mayor de 5 dias contados a partir
de la recepcién de la denuncia, a una entrevista cuya finalidad serd el esclarecimiento de los hechos.

Su objetivo sera resolver el problema de una forma &gil, en las ocasiones en gue el hecho de manifestar
a la persona denunciada las consecuencias ofensivas e intimidatorias que se generan de su
comportamiento, sea suficiente para gue se solucione el problema.

Informe previa

Finalizada la entrevista y en el plazo maximo de 3 dias el Equipo deherd elaborar un informe en el
cual se expresara el resultado de la investigacion y la propuesta, que podra suponer el cierre del
procedimiento o la continuacion de las investigaciones a través de un procedimiento formal. En todo
caso, la Direccién tomard medidas para evitar a la persona acosada su exposicion a la situacion
denunciada.

En et caso de dar traslado de este expediente a un procedimiento formal, se evitard una
revictimizacién secundaria haciendo pasar a la victima por sucesivas entrevistas y declaraciones
rememorando un momento o momentos de su vida que pretende olvidar,

El informe debera contener una relacidn sucinta de los hechos y pruebas aportadas por las personas
entrevistadas. En el acta se expresaran las medidas propuestas, cuya finalidad sera la de prevenir
ualquier otra situacion futura.

En el supuesto de que la situacidn no se pueda solucionar manifestando a la persona denunciada la
necesidad de modificar su compertamiento o cuando la gravedad de los hechos asi lo indique, se dara
paso al procedimiento formal.

2.2, Procedimiento formal

Segln la gravedad de los hechos, el Equipo de investigacidn del acoso sexual y por razén de sexo
podra solicitar a la Direccién de Recursos Humanos la adopcién de medidas cautelares, para la
separacion de las personas implicadas sin menoscabo de sus condiciones laborales.

Durante la instruccién se dard tramite de audiencia a todas las personas afectadas y testigos,
practicandose cuantas diligencias se estimen necesarias. La intervencién de los testigos tendra un
caracter estrictamente confidencial. Dicho tramite de audiencia incluird, como minimo, una entrevista
privada con la persona supuesta acosadora en la gue pueda defenderse de las acusaciones gue
contra ella se hayan vertido, En la misma podré ir acompafado/a.

Una vez iniciada la investigacién, si la victima asi lo desea, solo declarard una vez, salvo gue resultase
imprescindible para la resolucidn del case, garantizando su confidencialidad y la agilidad en el tramite.

Durante todo el proceso la victima podra ser asistida por |a parte social o por quién considere.

Ep6d mento se respetard la decisidn que sobre la situacidn del procedimiento adopte la persona

acosgda
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2.3. Finalizacién del proceso

El expediente investigador estard encaminado a comprobar y averiguar los hechos y no durard mas
de 30 dias [aborables, satvo que la investigacién de los hechos obligue a alargar el plazo por un tiempo
imprescindible.

Finalizada 1a instruceién, en el plazo de 10 dias laborales, el Equipo de investigacidn del Acoso sexual
¥ por razon de sexo emitird el informe en el cual se dejard constancia de los hechos, realizando una
valoracion de los mismos y proponiendo, en su caso, medidas correctoras e incluso, sancionadoras.
Este Informe seré remitido a Ia Direccion de Recursos Humanos, a la persona denunciada y a la
persona denunciante.

Cotresponderd a la Direccién de Recursos Humanos la imposicidn de las medidas disciplinarias
propuestas por el Equipo de Investigacion,

Elaboracion del informe

El informe debe incluir 1a siguiente informacion:

= Antecedentes del caso, gue incluitdn un resumen de los argumentos planteados por cada una

de las partes implicadas.
» Descripcién de los principales hechos del caso.
e Resumen de las diligencias practicadas.
s Valoracion final con las aportaciones particulares que pudiera haber y pruebas de medidas.
s Determinacion expresa de la existencia o no de acoso.

= Firma de los miembros del equipo investigador.

3.- Acciones a adoptar derivadas del procedimiento

de 10 dias naturales.

Si la sancion impuesta no determina el despido de la persona agresora, se tomaran fas medidas
cportunas para gue aguélla y Ia victima no convivan en el mismo entorno laboral, teniendo la persona
agredida la opcion de permanecer en su puestc o la posibilidad de solicitar un traslado; medidas gue

no podrdn suponer hi una mejora ni un detrimento de sus condiciones laborales.

En el caso de que se haya probado que no existe acoso, se archivara el expediente.

Si con motivo de la investigacion realizada, se constata la inexistencia del acoso, pero se pane de
manifiesto que subyace un conflicio personal relevante generado por el trabajo, el Equipo de

tigacién trasladard esta conclusidon a su informe para que la Direccién actde en consecuencia.

Y/ -
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Si se determina la existencia de acoso, se dara traslado del informe final acordado a la Direccion, para

gue adopte las medidas disciplinarias que correspendan, decisién que se tomara en el plazo maximo

/NG cbstante, lo anterior, si de la investigacion realizada se pusiera en evidencia que la persona
denunciante del acoso ha actuado con acreditada falta de buepia fe o con animo de danar, la empresa
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pedra adoptar las medidas previstas para los supuestos de transgresion de la buena fe contractual se
establecen en el Estatuto de los Trabajadores.

8. MEDIDAS AADOPTAR TRAS LA I_:INALIZACION DEL PROCEDIMIENTO EN EL QUE SE HA CONSTATADO
EL ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

Finalizado el procedimiente, €l Equipo de investigacion del Acoso sexual y por razén
de sexo podra proponer las siguientes medidas:

= Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.

s  Modificacién de agueilas condiciones laborales que, previo consentimiento del trabajador/a
acosado/a, se estimen heneficiosas para su recuperacion.

= Adopcidn de medidas de vigilancia en proteccién del trabajador/a acosado/a.

* La empresa tomard las medidas pertinentes para evitar la reincidencia de las personas
sancionadas.

* Se facilitard formacion o reciclaje para la actualizacidn profesional de la victima cuando esta
haya permanecido en IT un periede prolongado.

e Considerar el tiempo que haya pedido permanecer de baja por motivo de la situacion de acoso
sexual y por razon de sexo asimilada a un accidente laboral en relacién a |as prestaciones de
IT.

o Reiteracion de los esténdares éticos y morales.

= Ewvaluacidn de tiesgos psicosociales en la empresa

9. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PROTOCOLO PARA LOS CASOS DE ACOSO SEXUAL O POR RAZON
DE SEXO (EN CASQ DE QUE NO EXISTA COMISION DE IGUALDAD O COMISION DE SEGUIMIENTO
DEL PLAN DE IGUALDAD)

Se crearad una comision de atencion a las situaciones de acoso sexual y por razoén de sexo, paritaria,
gue deberd efectuar el seguimiento del presente protocolo. Al efecto realizara las siguientes

funciones:
_ - 1. Se reunird anualmente para revisar las denuncias de acoso, y elaborard un informe conjunto de
f.\\’,’ sUs actuaciones, que serd entregado a la Direccién y del que se dara publicidad a la totalidad de
} la plantilla. El citado informe debera respetar el derecho a la intimidad y confidencialidad de las

personas implicadas.

2. Elaborard un informe anual para asegurar la eficacia y confidencialidad del protocolo y adaptarlo
si se considera necesario,

10. OTRAS CONSIDERACIONES

Todas las personas comprendidas en el ambito de aplicacion del presente Protocolo tienen derecho
a utilizar este procedimiento con garantfas de no ser objeto de intimidacién ni de trato injusto,
ininatorio o desfavorable. Esta proteccion se extenderd a todas las personas que intsrvengan en

icho’ pracedimiento. Por lo que se prohibe expresamente cualquier represalia contra las personas
"jue efectien una denuncia, atestiglien, colaboren o participen en las investigaciones que se lleven a

s /)
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cabo, y contra aquellas personas que se opongan a cualquier situacién de acoso sexual o por razon
de sexo frente a si mismo o frente a terceres.

La utilizacioén de este Protccole no impide que cualquier persona comprendida en el dmbito de
aplicacion del mismo pueda acudir en cualquier momento a la via jurisdiccional civil, penal, social o
adminiStrativa para ejercer su derecho a la tutela judicial efectiva.
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11. MODELO DE QUEJA O DENUNCIA

l. Persona que informa de los hechos

M Persona que ha sufrido el acoso:

@ Otras (Especificar):

Il. Datos de ia persona que ha suftide el acoso

Nombre:

Apellidos:

Tipo contrato/Vinculacién laboral:
Teléfono:
[Email:

Domicilio a efectes de notificaciones:

L

¥
t

Il. Datos de |la persona agresora

=
\ : Ik\/'_. f

Nombre y apellidos:
Grupo/categoria profesional o puesto:

Centro de trabajo:

T/NQbre de la empresa:

|
a
-
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V. Descripcidn de los hechos

Incluir un relato de los hechos denunciados, adjuntado las hojas numeradas que sean

hecesarias, incluyendo fechas en las que tuvieron lugar los hechos siempre que sea
posible:

V. Testigos y/o pruebas

En caso de gue haya testigos indicar nombre y apellidos:

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

Se tenga por presentada la queja o denuncia de acoso (INDICAR SI ES SEXUAL O POR
RAZON DE SEXO) frente a {IDENTIFICAR PERSONA AGRESORA) y se inicie el
procedimiente previsto en el protocolo:

Localidad y fecha: Firma de l1a persona interesada:

Y,

la atencion de la Comision Instructora del procedimiento de queja frente/al acoso sexual
y/ por razdn de sexo en la empresa (PONER NOMBRE DE LA EMPRESA).

C
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