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1. Partes suscriptoras

La Comisién Negociadora de Igualdad de GRUPO ALUMINIOS DE PRECISION, S.L.
integrada por las siguientes personas:

- Por la representacion de la empresa:

v Rebeca Allende

v' José Antonio Saco Muifio

- Por la representacion de los trabajadores y trabajadoras:

v' Félix Contreras Sanz (UGT), Comité de Empresa

v Enrique Calvo Herrera (CC.00.), Comité de Empresa



2. Presentacion de la empresa

Grupo Aluminios de Precision S.L.U. es una PYME que se constituy6 el 14 de febrero de
2007. Esta dedicada a la fundicién y mecanizado de piezas de aluminio para diferentes
mercados como el energético, agricola, obras publicas, industria médica y ferroviaria, entre
otros:

. Piezas para motores de camiones, trenes: codos, soportes de contacto, tapas
deflectoras, etc.

. Piezas para subestaciones eléctricas.

. Piezas para centrales productoras de energias renovables.

. Piezas para maquinas del sector medicina.

. Piezas para equipos de aire acondicionado.

. Piezas para agricultura.

La actividad de GAP comprende la gestion completa del proceso de fundicion en moldes
de arena de piezas de aluminio, desde el disefio del moldeo de la pieza, la fabricacién de
los utillajes, el proceso de fusion de la pieza, el mecanizado, el ensayado y el tratamiento
superficial.

El proceso de fundicion de aluminio, con dos lineas diferentes de produccidn
complementarias, esta basado en la tecnologia de “arena verde” y “moldeo quimico. La
diferencia basica entre las fundiciones de arena verde y el moldeo quimico es que en arena
verde se emplea como aglomerante bento- nita con la aportacion de agua permite una
adecuada compactacion del molde, siendo en el caso de moldeo quimico una resina y
catalizador para su compactacion y endurecimiento que permita un molde rigido.

Las actividades que se realizan en la empresa pueden estructurarse de la siguiente forma.

e ADMINISTRACION Y GESTION: Incluyen las tareas de di- reccién, administracion
y gestion de la empresa (relaciones con clientes y proveedores, para la distribucién
de pedidos, gestion de personal, labores de contabilidad, etc.).

e PRODUCCION: Incluye todos los puestos de trabajo des- tinados a produccién y
logistica de piezas de aluminio. La empresa, dispone de diferentes lineas.

e MODELOS-METROLOGIA DEA: Medicién y realizacion de modelos.

e MACHERIA: Fabricacién de machos.

e LINEA SAVELLI: Fundicién de piezas de aluminio mediante tecnologia “arena
verde”.

¢ LINEA IMF: Fundicién de piezas de aluminio mediante tecnologia “moldeo quimico”.

e SERF: Desarenado y corte de piezas mediante el manejo de sierras y robot de corte.



o ACABADOS: LIJA, REBABA Y SOLDADURA corte de rebabas de las piezas
mediante el uso de radiales, lijas y rotalines. En caso necesario, aporte de material
mediante soldadura.

e GRANALLA: Tareas de granallado, con el fin de limpiar y dar uniformidad a la pieza,
mediante el funcionamiento.

e CALIDAD/RAYQOS X: Control final y realizacion de ensayos de calidad de las piezas,
de acuerdo a las especificaciones indicadas por los clientes.

o EXPEDICIONES: Recepcion de materias primas y expedicion de producto
terminado, realizando tareas de paletiza- do, carga y descarga de mercancias,
mediante el manejo de carretillas elevadoras, transpaletas manuales, etc.

¢ MANTENIMIENTO: Tareas de mantenimiento preventivo y correctivo de equipos de
trabajo e instalaciones.

e VIGILANTE DE SEGURIDAD: Tareas de limpieza de planta (zona industrial)
mediante el uso de utiles de limpieza, barredora eléctrica, herramientas manuales y
manejo de carretilla elevadora y durante los fines de semana realizacion de rondas
de vigilancia de la planta.

e LIMPIEZA: Tareas de limpieza unicamente de la zona de oficinas mediante el uso
de utiles de limpieza.

e ROBOT: ROBOT 2 o CELULA 2: Rebarba y recorta piezas medianas y pequefias y
ROBOT 1 o CELULA 1: Rebarba y recorta piezas grandes.

e EQUIPO COMPROBACION DE FUGAS: Realiza las tareas de comprobacion de
fugas en las piezas a través de equipo especifico para ello. El equipo se ubica en
una sala independiente a la cual se accede mediante puerta ubicada en vial exterior.

Acerca de nuestro compromiso ético general y la Legislacion Vigente, en GRUPO
ALUMINIOS DE PRECISION consideramos lo siguiente:

Creemos en un compromiso activo y voluntario, por encima de lo que marque la
legislacién.

Cumplimos con rigor las leyes, reglamentos, normas y costumbres, respetando los
legitimos contratos y compromisos adquiridos.

Servimos a la sociedad con productos utiles y en condiciones justas.

Procuramos la continuidad de la empresa y, de manera ética, trabajamos para lograr
un crecimiento razonable.

Mejoramos las posibilidades y oportunidades de la comunidad social de nuestra
empresa.

Implicamos a nuestro equipo en comportamientos éticos.

En cuanto al respeto por los Derechos Humanos de nuestros Trabajadores:



- Promovemos la igualdad de oportunidades y trato para cada uno de sus trabajadores,
con independencia de su raza, nacionalidad, clase social, discapacidad, orientacion
sexual, politica o religiosa, sexo o edad.

- Respetamos la dignidad de las personas, asi como su privacidad y el resto de sus
derechos individuales.

- No empleamos a ninguna persona en contra de su voluntad.

- No toleramos ningun tipo de trato inaceptable o vejatorio hacia nuestros empleados,
tales como crueldad intelectual, acoso sexual o discriminacion.

- Prohibimos cualquier conducta, incluyendo cualquier tipo de gestos y/o contacto fisico,
que puedan interpretarse como de contenido sexual, coercitivo, amenazantes, abusivos
0 que sugieran explotacion.

- Compensamos con remuneraciones justas a nuestros trabajadores, garantizando el
pago de al menos los salarios minimos segun lo establecido en el convenio laboral al
que esta adherido la empresa.

- Cumplimos con los horarios establecidos en el convenio y en la legislacion.

- Reconocemos, siempre dentro del marco legal, el derecho a la libre asociacién de los
trabajadores y ni favorecemos ni discriminamos a los miembros de organizaciones
sindicales

En nuestra empresa nos dedicamos a la fabricacidon de piezas de aluminio de alta calidad
en sectores muy exigentes que requieren nuestro esfuerzo y responsabilidad para alcanzar
el éxito basado en los siguientes principios:

o Visién: Ser una empresa referente en el sector de la fundicion de aluminio y
enfocada a empresas lideres en el mundo.

o Integridad: Respetando las normas y leyes establecidas, asi como un
comportamiento disciplinado y honesto en las relaciones personales.

o Compromiso: Buscando la excelencia de nuestros productos basados en los
requisitos de la norma ISO 9001:2015 y el cumplimiento de los objetivos de calidad
para evitar costes y deterioro de imagen de nuestros clientes.

o Superacion: Mediante la mejora continua en calidad y productividad de todos los
procesos de la organizacion.

Los principios anteriormente expresados, que circunscriben la actividad diaria de la
compaiia desde su fundacion, se refuerzan y complementan con la realizacion del
presente Plan de Igualdad. Dicho Plan supone en su conjunto una guia de actuacién para
todas las esferas de la empresa con el fin de conseguir la igualdad de mujeres y hombres
en el ambito laboral, e incidir en la igualdad de trato y no discriminacion de género, asi



como en la eliminacion de estereotipos, fomentando el igual valor de hombres y mujeres
en todos los ambitos, comprometiéndose a adoptar las medidas que se estimen necesarias
y acordando llevar a cabo diferentes actuaciones para la consecucion de estos objetivos

Para ello, la direccion de GRUPO ALUMINIOS DE PRECISION, S.L. declara de forma
expresa su deseo de:

Garantizar la igualdad entre mujeres y hombres en la compania, mediante la
aplicacion de las medidas descritas en el presente Plan de Igualdad, para continuar
avanzando en el futuro en el establecimiento de todas las actuaciones relativas a
la Igualdad de Oportunidades que garanticen de manera éptima dicho principio.

Promover la aplicacion efectiva de los principios de igualdad de trato entre mujeres
y hombres, garantizando las mismas oportunidades de acceso, desarrollo
profesional y condiciones laborales en todos los niveles y areas de la organizacion.

Trabajar por una distribucion equilibrada de género de la plantilla de la compaiiia,
facilitando una mayor presencia de mujeres por niveles, funciones vy
departamentos, favoreciendo las posibilidades de acceso al mayor numero de
mujeres en cualquier ambito de trabajo de ésta.



3. Marco normativo

En la exposicion de motivos de la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, queda recogido el derecho a la igualdad y a la no
discriminacion por razon de sexo que la Constitucion proclama en su articulo 14. De la
misma forma, el articulo 9.2 de la Constitucién consagra la obligacion de los poderes
publicos de promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de los grupos en
que éste se integra, sean reales y efectivas. La Union Europea, en su Tratado Constitutivo,
declara la igualdad de Oportunidades entre hombres y mujeres como uno de sus principios
basicos y fundamentales para la construccion de la Europa Comunitaria, proclamando la
promocion de la igualdad y la eliminacion de las desigualdades entre hombres y mujeres
como uno de sus objetivos prioritarios.

Como medio de hacer efectivo el Principio de Igualdad, la Ley Organica 3/2007 de 22 de
marzo, preveé la incorporacién de politicas activas y la ordenacion general de las politicas
publicas, lo que se concreta en el establecimiento de reglas y procedimientos de actuacién
para los poderes publicos.

En el articulo 45 de la Ley Organica de 2007, referente a la elaboracién y aplicacién de los
planes de igualdad, queda sehalado que las empresas estan obligadas a respetar la
igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, para ello, deberan adoptar
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres,
medidas que deberan negociar, y en su caso, acordar con los representantes legales de
los trabajadores y trabajadoras. A su vez, el articulo 46 define los planes de igualdad de
las empresas como “Un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un
diagnostico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo.
Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de
sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados. Para ello, los planes
de igualdad podran contemplar, entre otras, las materias de acceso al empleo, clasificacion
profesional, promocién y formacion, retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo para
favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacion laboral,
personal y familiar, y la prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo”.

Las medidas previstas en la citada Ley no obtuvieron los resultados deseados, de manera
que no han permitido garantizar la efectividad de la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, persistiendo desigualdades obvias
en las condiciones laborales de las mujeres y hombres. Como consecuencia de lo anterior,
y con el objetivo de dar a la sociedad un marco juridico que permita dar un paso mas hacia
la plena igualdad se aprobd el Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres



en el empleo y la ocupacion, publicado en el BOE del 7 de marzo; el cual contiene 7
articulos que se corresponden con la modificacién de 7 leyes que, sin duda, inciden de
forma directa en la igualdad entre mujeres y hombres.

Ademas del citado Real Decreto-Ley 6/2019, en octubre del afio 2020 se publicaron dos
Reales Decretos en materia de Igualdad:

- Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo. El objeto de esta norma
es el desarrollo reglamentario de los planes de igualdad, asi como su diagnostico, incluidas
las obligaciones de registro, depdsito y acceso, conforme a lo previsto en la Ley Organica
3/2007.

- Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres. Con este Real Decreto se establecen medidas especificas para hacer efectivo el
derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacién entre mujeres y hombres en materia
retributiva, desarrollando los mecanismos para identificar y corregir la discriminacion en
este ambito y luchar contra la misma, promoviendo las condiciones necesarias y
removiendo los obstaculos existentes.

A todo ello hay que afiadir lo dispuesto en el Convenio Colectivo de aplicacién a la
empresa' en materia de igualdad y desarrollo del Plan de Igualdad, que sefala:

CAPITULO X. — MEDIDAS Y PLAN DE IGUALDAD.

PROTECCION DE LAS TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

De conformidad con el articulo 85.1 y 2 del Estatuto de los Trabajadores, las empresas de
este sector promoveran la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
asi como el deber de negociar planes de igualdad, segun se recoge en este capitulo.
Articulo 62. — Planes de igualdad. Las empresas con 50 o mas trabajadores deberan
elaborar y aplicar un plan de igualdad, con el alcance y contenidos establecidos en el
capitulo Il de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres; y lo determinado en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro y en el Real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

En cuanto a los plazos de aplicacion se estara a lo sefialado en el articulo 68 de este
convenio.

T CONVENIO COLECTIVO DE TRABAJO DE AMBITO PROVINCIAL PARA LA INDUSTRIA SIDEROMETALURGICA DE BURGOS



Articulo 63. — Objetivos de la igualdad de oportunidades en el trabajo. Las organizaciones
firmantes coinciden que son objetivos importantes para el logro de una igualdad de
oportunidades sistematica y planificada los siguientes:

- Que tanto las mujeres como los hombres gocen de igualdad de oportunidades en cuanto
al empleo, la formacion, la promocion y el desarrollo en su trabajo.

- Que mujeres y hombres reciban igual salario a igual trabajo, asi como que haya igualdad
en cuanto a sus condiciones de empleo en cualesquiera otros sentidos del mismo.

- Que los puestos de trabajo, las practicas laborales, la organizacién del trabajo y las
condiciones laborales se orienten de tal manera que sean adecuadas tanto para las
mujeres como para los hombres.

Para el logro de estos objetivos se tendran especialmente en cuenta todas las medidas,
subvenciones y desgravaciones que ofrecen las distintas administraciones, asi como los
fondos nacionales e internacionales.

Articulo 64. — Derechos de la mujer trabajadora. La mujer trabajadora tendra la misma
equiparacion que el hombre en los aspectos salariales, de manera que a trabajo igual, la
mujer siempre tenga igual retribucion.

En las categorias profesionales no se hara distincion entre categorias femeninas y
masculinas. La mujer trabajadora tendra en el seno de la empresa las mismas
oportunidades que el varon en caso de ascensos y funciones de mayor responsabilidad.



4. Definiciones

Con el objetivo de garantizar la aplicacion efectiva del principio de igualdad, evitando
cualquier discriminacion entre mujeres y hombres en la compania, la direccion de GRUPO
ALUMINIOS DE PRECISION, S.L. establece que las definiciones recogidas en la Ley
Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, se
aplican en la implantacion de tal principio en cualquier actividad que realice la compainia.

Estas definiciones son las siguientes:
. Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres:

El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda
discriminacion, directa o indirecta, por razon de sexo y, especialmente, las derivadas de la
maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.

. Integracién del principio de igualdad en la interpretacion y aplicaciéon de las
normas:

La igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres es un principio informador
del ordenamiento juridico y, como tal, se integrara y observara en la interpretacion y
aplicacién de las normas juridicas.

. Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién
y en la promocion profesionales, y en las condiciones de trabajo:

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en
el ambito del empleo privado y en el del empleo publico, se garantizara, en los términos
previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta
propia, en la formacion profesional, en la promocién profesional, en las condiciones de
trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacion y participacién en las
organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacién cuyos miembros
ejerzan una profesion concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

No constituira discriminacion en el acceso al empleo, incluida la formacién necesaria, una
diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo cuando, debido a
la naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el que se lleven a
cabo, dicha caracteristica constituya un requisito profesional esencial y determinante,
siempre y cuando el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado.

. Discriminacion directa e indirecta:



Se considera discriminacion directa por razon de sexo la situacion en que se encuentra una
persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera menos
favorable que otra en situacién comparable.

Se considera discriminacion indirecta por razon de sexo la situacion en que una disposicion,
criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja
particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica
puedan justificarse objetivamente en atencion a una finalidad legitima y que los medios
para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o
indirectamente, por razén de sexo.

. Acoso sexual:

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

. Acoso por razon de sexo:

Constituye acoso por razdén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion del
sexo de una persona, con el propdésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear

un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se consideraran en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de
Sexo.

De acuerdo con el vinculo que exista entre la persona acosadora y la persona acosada:
- Acoso horizontal: entre companeros del mismo nivel profesional.

- Acoso vertical descendente: del o la responsable hacia su subordinado/a.

- Acoso vertical ascendente: del subordinado/a al o a la responsable.

. Discriminacion por embarazo o maternidad:

Constituye discriminacion directa por razon de sexo todo trato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo o la maternidad.

. Indemnidad frente a represalias:



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

. Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias (art. 10, LO 3/2007):

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

. Acciones positivas (art. 11, LO 3/2007):

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos
adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes
de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables
en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en
relacion con el objetivo perseguido en cada caso.

. Tutela judicial efectiva (art. 12, LO 3/2007):

1. Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la
igualdad entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo
53.2 de la Constitucién, incluso tras la terminacién de la relacion en la que
supuestamente se ha producido la discriminacion.

2. La capacidad y legitimacion para intervenir en los procesos civiles, sociales y
contencioso-administrativos que versen sobre la defensa de este derecho
corresponden a las personas fisicas y juridicas con interés legitimo,
determinadas en las Leyes reguladoras de estos procesos.

e Promocion de la igualdad en la negociacién colectiva (art. 43, LO 3/2007):

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



. Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral (art. 44, LO
3/2007):

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

2. El permiso y la prestacion por maternidad se concederan en los términos
previstos en la normativa laboral y de Seguridad Social.

3. Para contribuir a un reparto mas equilibrado de las responsabilidades familiares,
se reconoce a los padres el derecho a un permiso y una prestacion por
paternidad, en los términos previstos en la normativa laboral y de Seguridad
Social.

. Igualdad de remuneracién por trabajos de igual valor (art. 28 ET):

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

. Principio de Transparencia Retributiva (art. 3 del RD 901/2020):

El principio de transparencia retributiva tiene por objeto la identificacion de
discriminaciones, en su caso, tanto directas como indirectas, particularmente las debidas a
incorrectas valoraciones de puestos de trabajo, lo que concurre cuando desempefiado un
trabajo de igual valor de acuerdo con los articulos siguientes, se perciba una retribucion
inferior sin que dicha diferencia pueda justificarse objetivamente con una finalidad legitima
y sin que los medios para alcanzar dicha finalidad sean adecuados y necesarios.



5. Ambito de aplicacién
Los ambitos de aplicacion del presente Plan de Igualdad seran los siguientes:

l. Ambito personal: el presente Plan de Igualdad resulta de aplicacién a la totalidad
de la plantilla de GRUPO ALUMINIOS DE PRECISION, S.L.

Il. Ambito territorial: El ambito territorial del presente Plan de Igualdad se extiende a
su unico centro de trabajo, situado en: Calle Merindad de cuesta Urria 26, 09001 Burgos.

. Ambito temporal: el periodo de vigencia del presente plan de igualdad sera de
cuatro afnos desde la firma del presente documento en la fecha que conste en el mismo.
Sin perjuicio de los plazos de revision que se puedan establecer de manera especifica y
que deberan ser coherentes con el contenido de las medidas y objetivos establecidos, el
actual plan de igualdad debera revisarse, en todo caso, cuando concurran las siguientes
circunstancias:

. Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacion previstos.
. Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y

reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuaciéon de la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social.

. En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacién del estatus
juridico de la empresa.
. Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la

empresa, sus metodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las
inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o
las situaciones analizadas en el diagndstico de situacion que haya servido de base para su
elaboracion.

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

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision implicara
la actualizacion del diagndstico, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la medida
necesaria. Las medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo
largo de su vigencia con el fin de anadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar
0, incluso, dejar de aplicar alguna medida que aquél contenga en funcion de los efectos
que vayan apreciandose en relacidon con la consecucion de sus objetivos.

Tres meses antes de la finalizacion de la vigencia del presente plan de igualdad, las partes
comenzaran la negociacion del siguiente Plan.



6. Obijetivos

La compaiia determina como objetivo general del Plan de Igualdad de GRUPO
ALUMINIOS DE PRECISION, S.L.:

- La garantia de respeto absoluto al Principio de igualdad de Oportunidades descrito
en la legislacion espafola, para cualquier persona que realice funciones
profesionales en o para la compafiia, con independencia de su género.

Para ello se establecen los siguientes objetivos especificos:

- Dar cumplimiento, a todos los efectos, a la Ley organica 3/2007 de 22 de marzo, de
igualdad efectiva entre mujeres y hombres, asi como al Real Decreto-Ley 6/2019,
de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, publicado en
el BOE del 7 de marzo. Se incorporan ademas todas las medidas incluidas en los
RD 901/2020 y 902/2020 sobre Planes de Igualdad en las empresas.

- Comprometerse en la mejora de las condiciones de trabajo de mujeres y hombres
en la empresa, mediante la promocion de medidas para la conciliacion de la vida
personal y familiar con la laboral en ambos géneros, en la busqueda de niveles
adecuados de productividad, eficiencia y clima laboral.

- Perseverar en la creaciéon de una cultura institucional que esté orientada a la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, mediante la prevencion de
cualquier forma de discriminacion, sea directa o indirecta, por razéon de sexo,
eliminando cualquier conducta discriminatoria que pueda producirse en este ambito

- Dar a conocer a todo el personal de la compafia, sea cual sea el tipo de contrato
que le vincule con ella, los derechos laborales que les asisten en cuanto a la
aplicacién del principio de igualdad efectiva de mujeres y hombres en el acceso al
empleo, formacién profesional, promocion profesional, conciliacidon y prevencion del
acoso sexual y acoso por razén de sexo, se refiere.

- [Establecer canales y procedimientos especificos para dar cauce a quejas o
denuncias que puedan formular quienes se consideren objeto de tales conductas
discriminatorias.

- Hacer participes y asegurar el conocimiento en todos los niveles de la compafia de
los valores determinados por ésta en cuanto a igualdad, no discriminacién e
integracion se refiere, mediante la formacién y concienciacién adecuada de toda la



plantilla, incluyendo las nuevas incorporaciones de personal que pudieran
producirse.



7. Fases para la elaboracion del plan de igualdad

El programa de trabajo que se ha seguido para la definicién del presente Plan de Igualdad
de GRUPO ALUMINIOS DE PRECISION, S.L. consta de las siguientes fases:

7.1 Compromiso de la direccion de la compaiia para la puesta en marcha del Plan
de Igualdad

El compromiso consciente de la direccion de la compafia con la politica de igualdad facilita
enormemente la puesta en marcha de las acciones que dan forma a dicha politica, ademas
de que influye decisivamente en la sensibilizacién sobre toda la plantilla de la empresa, lo
que supone un excelente apoyo para la motivacién y, por afiadidura, en el compromiso de
las trabajadoras y trabajadores respecto al citado Plan. De la misma manera, es
imprescindible un compromiso en este mismo sentido de los representantes legales de los
trabajadores y trabajadoras, ya que otorga la maxima legitimidad a las medidas que se
implantan, al ser consideradas como propiedad de toda la compafia. En nuestro caso, la
realizacion del presente Plan de Igualdad surge por iniciativa directa de la direccién de
GRUPO ALUMINIOS DE PRECISION, S.L. que demuestra su compromiso respecto a la
aplicacion del Principio de Igualdad en la organizacion, y queda reforzado con la firma del
presente Plan por los representantes legales de las trabajadoras y trabajadores.

7.2 Creacion de los equipos de trabajo y, especialmente, de la Comisién
Negociadora de Igualdad

Como paso previo a la elaboracién del presente Plan de Igualdad, se han constituido los
equipos de trabajo necesarios, coordinados por el area de Recursos Humanos, aportando
toda la informacion exigida para convertirlo en una herramienta eficaz para la aplicacion
del citado principio de igualdad. Tiene especial importancia la creacion de la Comision
Negociadora de Igualdad, que, como se especifica en otros apartados del presente Plan,
se convierte en su principal motor, impulsando y garantizando las acciones necesarias para
trasladar a la plantilla la importancia del proyecto, controlando y evaluando las acciones
previstas una vez implantadas, asi como asegurando la continuidad futura del programa,
renovandolo y actualizandolo cuando sea necesario.

7.3 Realizacion del diagnodstico de situacion de la empresa sobre igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres

Previo a la implantacion de las medidas necesarias para garantizar la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres en la empresa, es necesario conocer la situacion actual de la
compaiia en todos y cada uno de los aspectos contemplados por la Ley, para lo que se
hace imprescindible la realizacion de un estudio/diagndstico, en el que deben estar
representadas, en lo posible, todas las estructuras de la compainia.



El diagndstico nos muestra las fortalezas y posibles areas de mejora sobre las que actuar
para dar cumplimiento a los requerimientos de igualdad expuestos en la Ley. A partir de
este conocimiento, la empresa define los objetivos especificos para mantener la situacion
de igualdad en la compafia, equiparando las oportunidades entre trabajadoras y
trabajadores de la organizacion. Posteriormente, se definen las medidas especificas para
actuar sobre las areas susceptibles de mejora que se hayan podido identificar, con el
objetivo ultimo de garantizar y consolidar la igualdad de oportunidades en toda la plantilla.

7.4 Diseio de las medidas destinadas a resolver los posibles problemas
detectados en la fase de diagndstico previa

En esta siguiente fase, y en funcién de la informacién recabada en la anterior, se
determinan las medidas concretas que se implantaran para la consecucion de tales
objetivos. Estas medidas deben ser:

- Claras, entendibles por todos y sin ambigtiedades.

- Especificas, lo mas concretas posible para poder identificar lo que se quiere lograr.

- Medibles, para poder evaluar el grado de cumplimiento posterior.

- Alcanzables, aunque ambiciosas, para conseguir el compromiso de todos los
implicados.

- Realistas, adaptadas a las posibilidades reales de éxito en su implantacién.

- Con un plazo temporal definido, dentro del cual se debe cumplir el objetivo.

7.5 Implantacién del Plan de Igualdad para la puesta en marcha de las medidas
previstas

Supone la culminacion y puesta en practica de las fases anteriores. El cumplimiento de las
acciones que se determinen segun la planificacién temporal elegida es necesario para que
el Plan de Igualdad tenga en la organizacién la maxima credibilidad, lo que facilitara
conseguir el mayor compromiso por parte de todos.

La continuidad futura del Plan pasa por el cumplimiento estricto de todas las acciones
previstas en el mismo, ya que demostrara el verdadero interés de las partes implicadas en
darle una utilidad real, y no solamente cumplir con lo exigido por la Ley.

7.6 Seguimiento y evaluacion peridédica de las medidas, para su modificaciéon o
adaptacion en caso de desviacidon sobre los objetivos previstos

Tras la implantacion de las medidas previstas, pudiera ser necesaria la definicion de metas
intermedias. En cualquier caso, es preciso mantener un control continuo de su grado de
cumplimiento y efectividad. Con ello, la plantilla puede comprobar de forma mas facil como



se van consiguiendo los objetivos previstos, en fecha y forma, incrementando en gran
medida la confianza de todos en la viabilidad del Plan.

Una vez superados los hitos temporales, debe realizarse una evaluacion del grado de
eficacia de las medidas que estemos implantando, al objeto de identificar desviaciones
cualitativas y/o cuantitativas en cuanto a los objetivos previstos.

7.7 Evaluacion final completa del Plan al término de su vigencia

Una vez finalizada la vigencia prevista para el Plan de Igualdad, se debera comprobar su
eficacia a nivel global, actualizandolo a las nuevas condiciones y exigencias que puedan
haberse identificado a lo largo del periodo de vigencia de éste. Es una nueva revision
pormenorizada de todas y cada una de las acciones previstas, con el fin de comprobar si
juntas han alcanzado el objetivo global del Plan de Igualdad: la mejora de las condiciones
de trabajo de las mujeres y los hombres que trabajan en la empresa, garantizando la
consecucién de la igualdad de oportunidades para todos ellos.

De forma paralela y complementaria a la puesta en marcha de estas fases, se contemplan
dos acciones necesarias para asegurar la difusiéon y el conocimiento de la informacion
relativa a los conceptos incluidos en la Ley 3/2007 y RRDD posteriores, trabajando hacia
una cultura de empresa basada en la igualdad de oportunidades.

Son las siguientes:

1. Creacién y puesta en marcha de una campana de comunicacion para toda la plantilla,
cuyo objetivo es informar de los objetivos y alcance del proyecto, asi como conseguir el
compromiso de todos y todas para que el Plan propuesto sea un éxito.

2. Formacion especifica: imparticion de sesiones formativas en las que se capacitara a los
asistentes en la aplicacion practica de los conceptos relativos a la igualdad de
oportunidades entre géneros dentro de la organizacion.



8. Comision negociadora de igualdad

Para la aplicacion eficaz de las medidas contenidas en el presente Plan de Igualdad, se
constituye una comisién paritaria denominada Comisibn Negociadora de Igualdad,
compuesta por representantes de la empresa y representantes legales de las trabajadoras
y trabajadores. Esta comisidon sera la encargada de negociar, aprobar y firmar el presente
Plan de Igualdad, e impulsar la puesta en marcha del mismo.

Las funciones que corresponden a la Comision Negociadora de Igualdad son las
siguientes?:

e Negociacion y elaboracion del diagnostico, asi como la negociacion de las medidas
que integraran el plan de igualdad.

e Elaboracion del informe de los resultados del diagndstico.

¢ |dentificacion de las medidas prioritarios, a la luz del diagnéstico, su ambito de
aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi
como las personas u oOrganos responsables, incluyendo un cronograma de
actuaciones.

¢ Impulso de la implantacién del plan de igualdad en la empresa.

e Definicion de los indicadores de medicién y los instrumentos de recogida de
informacion necesarios para realizar el seguimiento y evaluaciéon del grado de
cumplimiento de las medidas del plan de igualdad implantadas.

e Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio colectivo de
aplicacion, o se acuerden por la propia comision, incluida la remisién del plan de
igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente a efectos de su
registro, depdsito o publicacion.

e Ademas, correspondera a la Comision Negociadora de Igualdad el impulso de las
primeras acciones de informacién y sensibilizacién a la plantilla.

La Comision Negociadora de Igualdad que se constituya al efecto debera ser paritaria,
tanto desde el punto de vista legal, garantizando la existencia de igual numero de
representantes de la empresa y de representantes legales de las trabajadoras y
trabajadores; asi como equilibrada desde el punto de vista de género, con una participacion
de hombres y mujeres, con un numero no mayor del 60% ni menor del 40% de cualquiera
de los dos géneros.

Tras cada reunién de la Comision Negociadora de Igualdad, ésta se compromete a la
elaboracién de las correspondientes actas, redactadas y firmadas por todos los agentes

2 REAL DECRETO 901/2020, DE 13 DE OCTUBRE, POR EL QUE SE REGULAN LOS PLANES DE IGUALDAD Y SU REGISTRO Y
SE MODIFICA EL REAL DECRETO 713/2010, DE 28 DE MAYO, SOBRE REGISTRO Y DEPOSITO DE CONVENIOS Y ACUERDOS
COLECTIVOS DE TRABAJO



implicados, en las que figuraran los acuerdos adoptados, asi como las razones o
condicionantes que llevaron a los mismos.

En funcion de las necesidades para la busqueda de informacion o cualquier otro trabajo
que pudiera impulsar esta Comision Negociadora de Igualdad, podran ser constituidos
equipos técnicos de soporte que incluyan trabajadoras o trabajadores que no pertenezcan
a la Comision Negociadora de Igualdad, que deberan cumplir las normas de éste mientras
realicen los trabajos citados. Asimismo, podran ser contactadas personas expertas, tanto
internas como externas, para labores de asesoramiento y/o de puesta en marcha de las
acciones que determine la Comision Negociadora de Igualdad.

Las trabajadoras y trabajadores de GRUPO ALUMINIOS DE PRECISION, S.L. tendran
acceso libre a la Comision Negociadora de Igualdad para cualquier sugerencia, consulta,
duda o reclamacion que pudiera surgir sobre la actividad y los acuerdos estipulados por
dicha Comisién.

Se identifica al area de Recursos Humanos de GRUPO ALUMINIOS DE PRECISION, S.L.
como garante solidario de la Comision Negociadora de Igualdad en la aplicacion del
Principio de Igualdad en la compania, facilitando, promoviendo y coordinando las reuniones
de ésta.



9. Comision de seguimiento y evaluacion
9.1 Presentacién

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

La fase de seguimiento y evaluacién contemplada en el presente plan de igualdad permitira
conocer el desarrollo del plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas de
actuacion durante y tras el desarrollo e implantacion.

El seguimiento y evaluacién del plan se realizara de manera regular, facilitando la
informacion obtenida sobre las posibles necesidades y/o dificultades que surgen durante
la ejecucion del mismo. Gracias a las medidas que se adopten durante la fase de
seguimiento y evaluacién dotamos al plan de la flexibilidad necesaria para el éxito que
pretende alcanzar.

Esta fase de seguimiento y evaluacion se llevara a cabo por la Comision de Seguimiento y
Evaluacion, que se creara con el objetivo de evaluar el grado de cumplimiento de los
objetivos marcados y las acciones programadas.

9.2 Composicion

La Comision de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad de GRUPO ALUMINIOS
DE PRECISION, S.L. estara compuesta por los mismos miembros de la Comisién
Negociadora de Igualdad, quienes asumen todas las funciones descritas en el parrafo 9.3
del presente Plan.

9.3 Funciones
La Comision de Seguimiento y Evaluacion tendra las siguientes funciones:

- Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.

- Participacion y asesoramiento en la forma de adopcion de las medidas.

- Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

- Elaboracion de un informe anual que reflejara el avance de los objetivos fijados en
el plan, con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas puestas en marcha.

- Desarrollo de aquellos preceptos que la Comision Negociadora haya atribuido a la
Comision, llevando a cabo las definiciones o adaptaciones que resulten necesarias.



9.4 Funcionamiento

La Comision de Seguimiento y Evaluacion se reunira con caracter general cuando asi se
determine por la misma para el cumplimiento de sus objetivos. Se podran celebrar
reuniones extraordinarias siempre que sea requerida su intervencién por cualquiera de las
partes firmantes, previa comunicacion escrita al efecto indicando los puntos a tratar en el
orden del dia. Dichas reuniones de la Comisién se celebraran dentro del plazo que las
circunstancias aconsejen, en funcién de la importancia del asunto, que en ningun caso
excedera de los 30 dias siguientes a la recepcion de la solicitud de intervencion o reunion.

La Comisién de Seguimiento y Evaluacién se entendera validamente constituida cuando a
ella asista, presente o representada, la mayoria de cada representacion, pudiendo las
partes acudir asistidas de las/los asesoras/es que estimen convenientes.

Los acuerdos de la Comision de Seguimiento y Evaluacion para su validez requeriran del
voto favorable de la mayoria de cada una de las dos representaciones (tanto de la parte
empresarial como de la RLT). En el supuesto de que el informe de seguimiento plantee la
necesidad de introducir adaptaciones o modificaciones en algun aspecto relacionado con
la ejecucion del Plan, se informara a la Direccion de la empresa y la representacion de los
trabajadores y trabajadoras.

9.5 Resolucion de conflictos

De acuerdo con el contenido minimo de los planes de igualdad exigido en el art. 8.2 del
Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, la solucion de conflictos que puedan derivarse
de la aplicacion, seguimiento, evaluacion o revision del presente Plan de Igualdad, se
sometera a los procedimientos de arbitraje establecidos en el VI Acuerdo sobre Solucion
Auténoma de Conflictos Laborales (Sistema Extrajudicial):

Articulo 4. Ambito funcional

3. Seran susceptibles de someterse a los procedimientos previstos en este Acuerdo los
siguientes tipos de conflictos laborales:

k) Asimismo, cualquier otra discrepancia en la negociacion colectiva o en su aplicacion,
incluidos los diagndsticos y planes de igualdad que, a juicios de las partes, merezcan
nuevas posibilidades de negociacion. Es voluntad de las organizaciones firmantes de este
ASAC superar la limitada concepcion de nuestro sistema como un mero tramite previo a la
via procesal, conformando la voluntad real de impulsar planteamientos que favorezcan
acuerdos totales o parciales.



10.Datos cuantitativos y cualitativos

La situacion de la companiia en el momento de la redaccion del presente plan confirma el
esfuerzo realizado por su direccién y plantilla, por cumplir en el sentido mas estricto posible,
con lo reflejado en la Ley de Igualdad 3/2207 y todos los Reales Decretos posteriores sobre
igualdad efectiva de oportunidades entre mujeres y hombres. En cualquier caso, GRUPO
ALUMINIOS DE PRECISION, S.L. continuara trabajando en mantener una integracion
plena de la mujer en su estructura, en cualquiera de sus niveles profesionales. Por ello,
considera el presente documento como un marco de referencia en su camino para la
adaptacion plena del principio de igualdad, en el que seguira actuando para adaptarlo a los
nuevos requerimientos que surjan en el futuro.

El nimero total de personas que ha trabajado en GRUPO ALUMINIO DE PRECISION, S.L.
desagregado por sexos, durante el afio 2022, es el siguiente:

-Mujeres: 14
-Hombres: 244
-Total plantilla: 258

14 5% 244 95% 258

La composicion de la plantila de GRUPO ALUMINIOS DE PRECISION, S.L. queda
representada, por lo tanto, de la siguiente manera:
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COMPOSICION PLANTILLA DESAGREGADA POR
GENERO EN PORCENTAIJES
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95%
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A continuacién, se muestra la evolucién de la plantilla durante los cuatro ultimos ejercicios,
desagregada por géneros:

> Ano 2019
Mujeres % Mujeres Hombres % Hombres Total
10 8% 123 92% 133
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COMPOSICION PLANTILLA DESAGREGADA POR GENERO
ANO 2019 EN PORCENTAJES

8%

92%

MUIJERES HOMBRES

» Ao 2020
Mujeres % Mujeres Hombres % Hombres Total |
9 6% 148 94% 157
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» Ano 2021
Mujeres % Mujeres Hombres % Hombres Total |
9 6% 132 94% 141
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Las graficas anteriores representan la evolucion de la composicion de la plantilla
desagregada por género desde el afio 2019 hasta el ejercicio 2022. El porcentaje de
mujeres se mantiene muy estable, entre un 5% y un 8% aproximado de la plantilla total.

Durante el ultimo ejercicio analizado, la distribucion de la plantilla por grupos de edad y
antigliedad es la siguiente:

- Distribucion de la plantilla por grupos de edad

GRUPOS DE EDAD Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres

Hasta 20 anos 0 0 0 0% 0%
De 21 a 30 afos 1 36 37 3% 97%
De 31 a 40 aios 6 67 73 8% 92%
De 41 a 50 ainos 4 97 101 4% 96%

De mas de 50 aios 3 44 47 6% 94%

TOTAL 14 244 258 5% 95%



COMPOSICION PLANTILLA DESAGREGADA POR GENERO Y
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GRUPO ALUMINIOS DE PRECISION, S.L. cuenta con mayor cantidad de personal en la
franja de edad de entre 41 y 50 afos (el 39% de su plantilla). El tramo en el que figuran
mas mujeres es el que comprende las personas entre 31 y 40 afos, con seis trabajadoras.

- Distribucion de la plantilla por antigiiedad

ANTIGUEDAD Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres
Menos de 3 aios 5 138 143 3% 97%

De 3 a 10 afios 3 66 69 4% 96%

De 11 a 15 afos 6 38 44 14% 86%
Mas de 15 ainos 0 2 2 0% 100%

TOTAL 14 244 258 5% 95%



COMPOSICION PLANTILLA DESAGREGADA POR
GENERO Y ANTIGUEDAD
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El personal de GRUPO ALUMINIOS DE PRECISION, S.L. es mayoritariamente masculino,
en la misma linea en la que se encuentran todas las empresas que desarrollan su labor en
este sector de produccion, histéricamente masculinizado. El manejo de cargas pesadas
provoca una clara dificultad para conseguir personal femenino en los procesos de seleccién
que se realizan para cubrir vacantes en fabrica, lo que sucede en mucha menor medida
cuando las vacantes son para personal de oficina.

10.1. Proceso de seleccion y contratacion

El proceso de seleccion y contratacion en GRUPO ALUMINIOS DE PRECISION, S.L. se
realiza en todos los casos mediante un estricto cumplimiento del principio de igualdad de
género, evitando cualquier tipo de discriminacion es este sentido o en cualquier otro
aspecto (raza, creencia, etc.).

El proceso de seleccién en GRUPO ALUMINIOS DE PRECISION, S.L. se lleva a cabo
segun el siguiente procedimiento:

— Los puestos que pueden cubrirse internamente mediante promocion se publican en
los tablones de anuncios internos.
— Las vacantes que se cubren con personas externas se realizan:
o Operarios: mediante los CV recibidos en buzén y entrevista personal.
o Puestos cualificados: mediante consultora externa.

La pre-seleccidén de candidatos y candidatas se efectua segun los siguientes casos:



e Operarios/as: mediante entrevista personal y adecuacion del CV (experiencia
laboral) al puesto buscado.

e Personal cualificado: se entrega a la consultora de seleccion una ficha con las
aptitudes y requisitos del puesto y la consultora realiza la preseleccidn y presenta 2
o 3 candidatos/as finales.

La entrevista de seleccion es personal y de unos 30 minutos de duracién, repasando con
el/la candidata/a aptitudes y experiencia profesional. También se explican las
caracteristicas del puesto a cubrir.

Las decisiones finales sobre la contratacion de un/a candidato/a, en los puestos de
Operario/a los gestiona la Direccion de Operaciones y la Direccion de Fabricacion, mientras
que, para puestos cualificados, son las areas de RR.HH. y Direccion General quienes
deciden.

En cualquier caso, para tomar una decision final sobre la contratacion de una persona, se
utiliza una ficha de perfil del puesto a cubrir, con los siguientes apartados:

e Perfil profesional y académico
e Perfil competencial
e Funciones

En ningun caso se da indicacion ninguna a las consultoras sobre temas relacionados al
género de las personas candidatas a un puesto. Ademas, el lenguaje utilizado para definir
el perfil es neutro.

La compania se encuentra muy masculinizada ya que, histéricamente las fundiciones,
debido a los requisitos de fuerza y levantamiento de cargas, han estado vetadas a las
mujeres. En los ultimos afios se estan realizando esfuerzos para solucionar este tema, pero
los resultados son lentos.

El Convenio Colectivo de aplicacion® regula lo relacionado con el ambito de contratacion
en la empresa a través del siguiente articulo:

Articulo 19. — Formas y modelos. Al objeto de fomentar el empleo, las partes se someten a
las formas y modelos de contratacion establecidos o que se establezcan por la legislacion
vigente en la materia.
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Las contrataciones realizadas en GRUPO ALUMINIOS DE PRECISION, S.L. en los tres
ultimos ejercicios, desagregadas por género, son las siguientes:

» Ano 2019

FABRICA

CONTRATACIONES REALIZADAS EN EL ANO 2019

Hombres Mujeres

52 4

TRABAJADORES/AS CUALIFICADOS/AS
CONTRATACIONES REALIZADAS EN EL ANO 2019

Hombres Mujeres

Durante el ejercicio 2019, se llevaron a cabo 58 contrataciones, la mayoria de personal
masculino, en la linea del sector productivo en el que la compafiia se integra.

> Ano 2020

FABRICA
CONTRATACIONES REALIZADAS EN EL ANO 2020

Hombres Mujeres

TRABAJADORES/AS CUALIFICADOS/AS

CONTRATACIONES REALIZADAS EN EL ANO 2020



Hombres Mujeres

En el ano 2020 el numero de contrataciones ascendié a 70, también mayoritariamente
masculinas.

» Ano 2021

FABRICA

CONTRATACIONES REALIZADAS EN EL ANO 2021

Hombres Mujeres

58 0

TRABAJADORES/AS CUALIFICADOS/AS
CONTRATACIONES REALIZADAS EN EL ANO 2021

Hombres Mujeres

Finalmente, en 2021 el nimero de contrataciones fue de 63, ascendiendo el nUmero de
mujeres contratadas a cinco.

> Ano 2022

CONTRATACIONES REALIZADAS EN EL ANO 2022

Hombres Mujeres

108 4

En 2022 se produjeron 112 contrataciones, 108 de ellas a hombres y cuatro a mujeres.



10.2. Clasificacién profesional

La clasificacion profesional en la compafia esta basada en el analisis de los siguientes
factores en las personas candidatas a ocupar un puesto superior en la organizacion:

0 Adecuacién de la formacion profesional al puesto a cubrir.
0 Desempefio en funciones similares.
0 Responsabilidad asumida anteriormente por el trabajador.

Asimismo, revisten relevancia los criterios que determinan el puesto y nivel profesional al
que pertenece una persona en la compaiia, segun las definiciones establecidas en el
Convenio Colectivo de aplicacion en la empresa®.

Los puestos de trabajo con los que cuenta GRUPO ALUMINIOS DE PRECISION, S.L. son
los que se muestran a continuacion:

DIRECCION

JEFE/A DE SECCION
OFICIAL/A 1°

OFICIAL/A 22

OFICIAL/A 32
TECNICO/A Y ANALISTA

Los puestos mostrados, desagregados por género, quedan representados de la siguiente
manera:

NOMBRE PUESTO | MUJERES |HOMBRES | % MUJERES % HOMBRES
DIRECCION 0 9 0% 100%

JEFE/A DE SECCION 2 3 40% 60%
OFICIAL/A 1° 1 24 4% 96%
OFICIAL/A 22 0 18 0% 100%
OFICIAL/A 32 4 176 2% 98%
TTNNAEI%’TAAY 6 14 30% 70%

4 CONVENIO COLECTIVO DE TRABAJO DE AMBITO PROVINCIAL PARA LA INDUSTRIA SIDEROMETALURGICA DE BURGOS



Como podemos observar en la tabla y ya se ha comentado previamente, la companiia se
divide en seis puestos de trabajo, mayoritariamente ocupados por personal masculino, en
linea con lo que sucede en las empresas que desarrollan su labor en este sector productivo,
tradicionalmente masculinizadas. La presencia de mujeres en la plantilla, un 5% de la
misma, demuestra el esfuerzo de la direccion por incluir personal femenino entre su
personal.

10.3. Formacion

La formacion es un derecho de las personas trabajadoras que permite adquirir nuevas
competencias y conocimientos para poder adaptarse o reciclarse a los cambios que se
produzcan en la empresa. La formacién permite el desarrollo de la carrera profesional, asi
como la promocion dentro de la compafdia.

El Estatuto de los Trabajadores indica que los trabajadores y trabajadoras tendran derecho
a que se les concedan los permisos oportunos para la formacién y perfeccionamiento
profesional, asi como para la adaptacion a las modificaciones operadas en el puesto de
trabajo.

En el Convenio Colectivo de aplicacion en la compaiia®, se estipula lo siguiente en cuanto
a este aspecto:

Articulo 33. — Formacion continua. Con el objeto de conseguir el desarrollo personal y
profesional de los trabajadores, una mayor eficiencia econdomica que mejore la
competitividad de las empresas, y la adaptacion a los cambios motivados tanto por
procesos de innovacion tecnolégica como nuevas formas de organizacion en el trabajo, se
promovera el maximo aprovechamiento y desarrollo del Acuerdo Estatal para la Formacion
Continua y el Empleo en todo el ambito sectorial y del Acuerdo Sectorial del Metal,
estableciendo también como prioridades de actuacion las destinadas a los colectivos con
especiales carencias formativas, asi como las dirigidas a conseguir la reduccion o
eliminacion de la segregacion ocupacional entre hombres y mujeres.

La compaifiia, en su afan de dotar a su plantilla con la mejor capacitacion posible para la
realizacion de las tareas que tiene encomendadas, define y dispone de un plan de
formacion anual, dividido en tres areas de trabajo:

. Idiomas. Debido a que todos/as sus clientes/as estan en el extranjero, este apartado
de la informacioén es muy relevante.

. Formacion en PRL.
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. Formacion a demanda en temas especificos.

En determinados casos en los que es necesario mejorar algunos aspectos formativos de
nuevas incorporaciones o cambios de funcion, se define un plan formativo individual.

Para la determinacion de las nuevas formaciones que se van a realizar, las propias
personas responsables de departamento identifican las necesidades formativas con
caracter anual. Con esta informacion se elabora el plan de formacién. Como se ha dicho,
adicionalmente se cubren lagunas formativas en personas que desempefan nuevas
funciones.

Se establece que la formacién sea impartida dentro de la jornada laboral, aun cuando la
formacion para operarios/as no siempre lo permite, ya que algunos/as trabajadores/as
estan de tarde o de noche. En estos casos se trata de que la mayor parte de las personas
asistentes lo hagan dentro de su jornada laboral.

La formacién en PRL es obligatoria mientras que el resto de formaciones se convocan con
caracter voluntario.

Las acciones formativas realizadas en GRUPO ALUMINIOS DE PRECISION, S.L. en los
ultimos ejercicios desagregadas por géneros son las siguientes:

» Ano 2019

FORMACIONES 2019

380 Online 1 0

5 En Horaqo de 29 1
trabajo

37 En Horaqo de 3 1
trabajo

En Horario de

38 trabajo 2 2
20 Presencial 19 0
6 Teleformacién 4 2

En el periodo relativo al afo 2019, las formaciones realizadas fueron seis, con 483 horas
lectivas impartidas. Asistieron a las mismas 58 hombres frente a seis mujeres.



» Ano 2020

FORMACIONES 2020

En Horario de

20 trabajo 7 0
59 En Horar_lo de 1 1
trabajo
20 En Horar_lo de 18 1
trabajo
De 16:30 a 17:30
1 _ fuera _de las 5 0
instalaciones de
GAP
38 En Horar_lo de 1 2
trabajo
38 En Horar_lo de 2 2
trabajo
380 Fuera del horario 1 0
laboral

En el ano 2020 el numero de formaciones impartidas fue un total de siete, con un total de
556 horas lectivas. La asistencia fue de 42 hombres frente a seis mujeres (asistieron a
formaciones el 60% de las mismas en plantilla).

» Ano 2021:



FORMACIONES 2021

En horario de

38 trabajo 1 1

31 En horar!o de 3 0
trabajo

31 En horar!o de 9 0
trabajo

De 08:30 a 14:30
fuera de GAP

En el ejercicio 2021 el numero de formaciones se redujo considerablemente, siendo de
cuatro, con 108 horas lectivas. Asistieron ocho hombres frente a una mujer.

» Ano 2022:

FORMACIONES 2022

96 De 18:30 a 19:30 1 1
81 De 18:00 a 19:00 1 1
81 De 18:00 a 19:00 4 0
30 On Line 1 1

Durante 2022 se han producido cuatro formaciones, con 288 horas lectivas. La asistencia
fue de siete hombres y tres mujeres.

10.4. Promocion profesional



La Directiva 76/207/ CEE del Consejo relativa a la aplicacién del principio de igualdad de
trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, la formacién, la
promocién profesional, y las condiciones de trabajo, prohibe la discriminacion en relacion
con la clasificacidon profesional y la promocidn, prohibicién también recogida en los articulos
22.4 'y 24 4. del Estatuto de los Trabajadores.

El articulo 24 del Estatuto de los Trabajadores, sobre Ascensos, dentro del sistema de
clasificacion profesional sefhala que:

“1. Se produciran conforme a lo que se establezca en convenio o, en su defecto, en
acuerdo colectivo entre la empresa y los representantes de los trabajadores. En todo caso
los ascensos se produciran teniendo en cuenta la formacion, méritos, antigliedad del
trabajador, asi como las facultades organizativas del empresario.

2. Los ascensos y la promocion profesional en la empresa se ajustaran a criterios y
sistemas que tengan como objetivo garantizar la ausencia de discriminacion, tanto directa
como indirecta, entre mujeres y hombres, pudiendo establecerse medidas de accion
positiva dirigidas a eliminar o compensar situaciones de discriminacion.”

El Convenio Colectivo de aplicacién a la compania® estipula en materia de promocién
profesional:

Articulo 63. — Objetivos de la igualdad de oportunidades en el trabajo. Las organizaciones
firmantes coinciden que son objetivos importantes para el logro de una igualdad de
oportunidades sistematica y planificada los siguientes:
- Que tanto las mujeres como los hombres gocen de igualdad de oportunidades en
cuanto al empleo, la formacioén, la promocion y el desarrollo en su trabajo. (...)

En concreto, atendiendo a los procesos de promocion dentro de GRUPO ALUMINIOS DE
PRECISION, S.L., una persona se determina que va a ser promocionada en funcién de su
adecuacion al puesto a cubrir, segun:

e Perfil profesional y académico
o Perfil competencial
e Funciones

Los procesos de promocion dentro de la empresa se realizan a través de dos vias:

e Mediante publicacion en los tablones
¢ Mediante decision interna de la Direccidén de la Empresa
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No existen en la actualidad impedimentos reales para que una mujer promocione a puestos
de mayor responsabilidad en la empresa. Actualmente existe una trabajadora que ha
promocionado internamente, aunque al contar con una plantila masculinizada, la
comparativa no es posible en términos realistas.

Las vacantes a cubrir se publican mediante los Tablones de anuncios o bien por correo
electronico, y en los procesos de promocion participan la persona responsable del
departamento, la Direccién de Fabrica y la Direccién General de la compania.

Las promociones realizadas en GRUPO ALUMINIOS DE PRECISION, S.L. en el ultimo
ejercicio, desagregadas por géneros son las siguientes:

» Ano 2022

En el ano 2022 se llevd a cabo una promocion, a una mujer, que pasé del puesto de
Técnico/a Logistica a Responsable Departamento Logistica.

Durante los ejercicios 2020, 2021 y 2022 se produjeron un total de 13 cambios de categoria,
todos ellos a hombres, como se refleja a continuacion:

10.5. Condiciones de trabajo

GRUPO ALUMINIOS DE PRECISION, S.L. proporciona a sus empleados y empleadas
unas condiciones de trabajo estables y de calidad. En cuanto a las mismas, que
comprenden todo lo relacionado con jornada laboral, vacaciones u horarios en los que se



desarrolla la actividad en la companfia, entre otros, la empresa tiene en cuenta lo
establecido en el Convenio Colectivo que le es de aplicaciéon’, que determina:

Articulo 41. — Jornada. Los trabajadores afectados por este convenio tendran para los afios
de vigencia la siguiente jornada de trabajo anual:

— Jornada continuada:

Anos 2020 a 2022: 1.722 horas. Dentro de esta jornada industrial efectiva cada trabajador
dispondra de un dia en el afio de libre disposicion que se disfrutara en las condiciones que
se detallan a continuacion.

— Jornada partida:

Arios 2020 a 2022: 1.736 horas de trabajo. Dentro de esta jornada industrial efectiva cada
trabajador dispondra de un dia en el arfio de libre disposicion que se disfrutara en las
condiciones que se detallan a continuacion.

En todos los casos el dia de libre disposicion no podra disfrutarse en la misma fecha por
mas del 10% de la plantilla de la empresa.

Ese 10% se adaptara de forma que, si la empresa estuviere organizada en departamentos,
no cabra la utilizacién concurrente del dia de libre disposicion por mas del 50 % del personal
perteneciente a cada departamento.

La solicitud del dia de libre disposicion debera hacerse por el trabajador a la direccion de
la empresa con al menos 7 dias de anticipacion.

En el caso de que superase los limites objetivos sefialados en este articulo, la direccion
realizara un sorteo al efecto ante los interesados o sus representantes para determinar qué
trabajadores podran tener derecho al disfrute del dia de libre disposicion.

Se podra acordar entre ambas partes en el seno de las empresas la distribucion irreqular
de la jornada.

Se respetaran las jornadas actualmente existentes que en su computo anual sean mas
beneficiosas para los trabajadores.

Articulo 43. — Vacaciones. Se establece un régimen de vacaciones retribuidas de 30 dias
naturales como minimo. Las vacaciones comenzaran en lunes. Cada empresa, adecuara
Su jornada horaria anual y su periodo de vacaciones a sus peculiaridades organizativas sin
otro sometimiento que a las disposiciones de derecho necesario, teniendo en cuenta que
al menos 21 dias continuados, seran disfrutados por toda la plantilla, entre el 1 de junio y
el 30 de septiembre.

Los trabajadores que, por derechos adquiridos, disposiciones legales o pactos de cualquier
clase, tengan un horario inferior en computo anual o unas vacaciones determinadas
superiores a las pactadas, sequiran disfrutando sus condiciones particulares en las que
compensaran y absorberan las condiciones aqui acordadas.

Las vacaciones anuales no podran ser compensadas en metalico.
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(..)

Cuando el periodo de vacaciones fijado en el calendario de vacaciones de la empresa
coincida en el tiempo con una incapacidad temporal derivada del embarazo, el parto o la
lactancia natural o con el periodo de suspension del contrato de trabajo previsto en los
apartados 4, 5 y 7 del articulo 48 del Estatuto de los Trabajadores, se tendra derecho a
disfrutar las vacaciones en fecha distinta a la de la incapacidad temporal o a la del disfrute
del permiso que por aplicacion de dicho precepto le correspondiera, al finalizar el periodo
de suspension, aunque haya terminado el afio natural a que correspondan.

La jornada de trabajo es una de las condiciones laborales que mas puede afectar a la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de los trabajadores y trabajadoras. Es
importante analizar los diferentes tipos de contratos y jornadas laborales existentes en la
compania, con el objetivo de determinar cdmo se podran mejorar las condiciones en las
que desarrolla su actividad la plantilla.

Las medidas para flexibilizar las jornadas de trabajo, se evaluan y aplican con caracter
personal. Actualmente existen trabajadoras y trabajadores tanto con reduccidn de jornada
como con turnos rotatorios adaptados.

Ademas, en la actualidad disfrutan de reduccién de jornada dos trabajadoras de la plantilla.

No existe teletrabajo por las condiciones particulares con las que cuenta la empresa, como
centro productivo fabril.

Entre los beneficios sociales de la plantilla se encuentran el seguro médico, gimnasio,
cheque restaurante, etc., existiendo ademas un convenio para el seguro médico con
precios reducidos y con bonificacion en el IRPF.

A continuacién, podemos contemplar la modalidad de los contratos y jornadas existentes
en GRUPO ALUMINIOS DE PRECISION, S.L., durante los ultimos ejercicios,
desagregadas por géneros:

> 2019

116 11

54 4




ETTs 46 0

Completa 170 14

TIPO DE JORNADA
Parcial 0 1

En el ejercicio 2019 existieron 216 contratos de trabajo de hombres, de los cuales el 54%
fueron indefinidos (116 contratos). Entre las mujeres, existian 15 contratos totales, con un
73% de ellos indefinidos. La inmensa mayoria de los contratos fueron realizados a jornada
completa.

> 2020

TIPOS DE CONTRATO 2020

Hombres  Mujeres

Indefinido
DURACION DEL CONTRATO

Temporal

ETTs

Completa
TIPO DE JORNADA

Parcial

En el ejercicio 2020 existieron 248 contratos de trabajo de hombres, de los cuales el 50%
fueron indefinidos (123 contratos). Entre las mujeres, se realizaron 11 contratos totales,
con un 100% de ellos indefinidos. La casi totalidad de los contratos existentes
correspondian a jornada completa.

> 2021

TIPOS DE CONTRATO 2021

DURACION DEL CONTRATO Hombres  Mujeres



Indefinido 134 10

Temporal 63 0

ETTs 24 1

Completa 197 9

TIPO DE JORNADA
Parcial 0 1

Durante el ejercicio 2021, en la plantila de GRUPO ALUMINIOS DE PRECISION, S.L.,
existian 221 contratos de personal masculino, frente a 11 de femenino. Nuevamente, la
casi totalidad de ellos eran a jornada completa (99,5%).

> 2022

TIPOS DE CONTRATO 2022
Hombres  Mujeres

Indefinido

DURACION DEL CONTRATO

Temporal

ETTs

Completa

TIPO DE JORNADA
Parcial

Durante el ejercicio 2022, 153 hombres y 14 mujeres tuvieron un contrato indefinido,
mientras que fueron 91 los hombres con contrato temporal. Asimismo, 89 trabajadores y
una trabajadora se encontraban contratados en régimen de ETT. En cuanto al tipo de
jornada, 240 hombres y 13 mujeres llevaban a cabo jornada completa, mientras que cuatro
trabajadores y una trabajadora disponian de jornada parcial.

Actualmente en la empresa hay seis personas con contratos con jornada reducida: cuatro
de ellos son hombres, todos ellos con jubilacién parcial. De las dos mujeres con este tipo
de contrato, una de ellas tiene una reduccién de jornada por cuidado de hijos, y otra un
contrato indefinido a tiempo parcial de 6 horas.



A continuacién, se presentan el numero de bajas/ceses que han tenido lugar en la empresa
en los tres ultimos ejercicios, desagregados por sexos e identificando las causas de las
mismas:

17 1
5 0
35 0
34 3
2 1
4 0

10.6. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral

GRUPO ALUMINIOS DE PRECISION, S.L. se compromete a promover la igualdad de
oportunidades mejorando las medidas conciliadoras y concienciando al personal en la
asuncion de sus responsabilidades familiares, de modo que ambos géneros tengan las
mismas oportunidades para desarrollarse profesionalmente a la vez que concilian su vida
laboral y familiar.

Sefala el Estatuto de los Trabajadores respecto a la conciliacion lo siguiente:

- Art. 34. 8: Las personas trabajadoras tienen derecho a solicitar las adaptaciones de
la duracion y distribucion de la jornada de trabajo, en la ordenacion del tiempo de
trabajo y en la forma de prestacion, incluida la prestacion de su trabajo a distancia,
para hacer efectivo su derecho a la conciliacion de la vida familiar y laboral. Dichas
adaptaciones deberan ser razonables y proporcionadas en relacion con las



necesidades de la persona trabajadora y con las necesidades organizativas o
productivas de la empresa.

En el caso de que tengan hijos o hijas, las personas trabajadoras tienen derecho a
efectuar dicha solicitud hasta que los hijos o hijas cumplan doce arios.

La Ley Organica de Igualdad 2007, indica respecto a los derechos de conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral, en su articulo 44

- Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran
a los trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncion equilibrada
de las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada en su
gjercicio.

- El permiso y la prestacion por maternidad se concederan en los términos previstos

en la normativa laboral y de Seguridad Social.

- Para contribuir a un reparto mas equilibrado de las responsabilidades familiares,
se reconoce a los padres el derecho a un permiso y una prestacion por paternidad,
en los términos previstos en la normativa laboral y de Seguridad Social.

A lo anterior afiade el Estatuto de los Trabajadores respecto a los permisos de maternidad
y paternidad:

Art. 48.4: El nacimiento, que comprende el parto y el cuidado de menor de doce
meses, suspendera el contrato de trabajo de la madre biolégica durante 16
semanas, de las cuales seran obligatorias las seis semanas ininterrumpidas
inmediatamente posteriores al parto, que habran de disfrutarse a jornada completa,
para asegurar la proteccion de la salud de la madre.

El nacimiento suspendera el contrato de trabajo del progenitor distinto de la madre
biolbgica durante 16 semanas, de las cuales seran obligatorias las seis semanas
ininterrumpidas inmediatamente posteriores al parto, que habran de disfrutarse a
Jornada completa, para el cumplimiento de los deberes de cuidado previstos en el
articulo 68 del Codigo Civil.

En GRUPO ALUMINIOS DE PRECISION, S.L., las medidas para favorecer la conciliacion
se realizan a demanda del trabajador y consisten en:

(0]
(0]

Reduccion de jornada
Adaptacion del horario de la jornada laboral

Ademas de lo anterior, en los puestos de oficina (en fabrica no es posible debido al encaje
de los turnos) existe flexibilidad horaria en el horario de entrada, salida y pausa para la



comida, con el fin de facilitar la corresponsabilidad y la conciliacién, y es utilizada de forma
habitual por toda la plantilla.

En el Convenio Colectivo de la compafiia se estipula:

Articulo 26. — Desplazamientos. Por razones técnicas, organizativas o de produccion la
empresa podra desplazar a sus trabajadores con caracter temporal hasta el limite de un
ario a poblacion distinta a la de su residencia habitual, abonando, ademas de los salarios,
los gastos de viaje y las dietas o suplidos.

(...)

En todo caso, el tiempo invertido en el viaje de desplazamiento o incorporacion tendra la
consideracion de trabajo efectivo.

No se entendera que se producen las causas de desarraigo familiar previstas en el Estatuto
de los Trabajadores, articulo 40, ni, consecuentemente, se dara lugar a dias de descanso
0 vacacion cuando el trabajador haya pactado con su empleador y este haya abonado el
desplazamiento con él de su familia.

De mutuo acuerdo, podra compensarse el disfrute de dichos dias por cuantia econémica.
Los dias de descanso podran acumularse, debiendo anadirse su disfrute a las vacaciones,
Semana Santa o Navidad.

Articulo 46. — Permisos y licencias. Aparte de los permisos y licencias contemplados para
otras causas en el Estatuto de los Trabajadores y demas disposiciones legales de
aplicacion, las empresas concederan a los trabajadores, previo aviso y justificacion, las
siguientes licencias o permisos:

a. En caso de matrimonio, una licencia de quince dias naturales con derecho a percibir el
Salario pactado en el presente convenio. Esta licencia comenzara a disfrutarse desde
el primer dia laborable para el trabajador posterior a la celebracion de su matrimonio.

b. Cinco dias naturales en caso de fallecimiento de conyuge, cuatro dias naturales en caso
de fallecimiento de hijos, tres dias naturales en caso de fallecimiento de padres, padres
politicos, abuelos, nietos, y hermanos, y dos dias naturales en caso de fallecimiento de
hermanos politicos, hijos politicos, nietos politicos y abuelos politicos.

c. Dos dias naturales en caso de accidente o enfermedad grave, hospitalizacion o
intervencion quirdrgica sin hospitalizacion que precise reposo domiciliario, de parientes
hasta el 2.° grado de consanguinidad o afinidad. Estos dos dias podran disfrutarse
mientras dure esta.

d. Un dia natural en caso de matrimonio de padres, hijos y hermanos por consanguinidad
o afinidad. En los apartados b) y c), cuando por tales motivos el trabajador necesite
hacer un desplazamiento al efecto, que exceda de 70 km en el viaje de ida, se ampliara
en dos dias mas. En este caso, los kilbmetros se contaran en la distancia existente
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desde el termino municipal donde radique el domicilio del trabajador al del lugar donde

se produce el hecho motivador del permiso o licencia retribuida

e. Por el tiempo necesario en los casos de asistencia a consulta médica de
especialistas de la Seguridad Social, cuando coincidiendo el horario de consulta con
el de trabajo se prescriba dicha consulta por el facultativo de medicina general,
debiendo presentar previamente el trabajador al empresario el volante justificativo
de la referida prescripcion médica. En los demas casos, hasta el limite de dieciséis
horas al ario.

f. En caso de fallecimiento de tios y sobrinos, cuatro horas de permiso para asistir al
sepelio. Este permiso se amplia a ocho horas en caso de necesidad de hacer un
desplazamiento que exceda de 140 km en el viaje de ida.

g. Para acomparnamiento de conyuge e hijos a médicos especialistas, hasta 12 horas
al afo.

h. Los trabajadores, por lactancia de un/a hijo/a menor de nueve meses y por su
voluntad, podran acumular el derecho previsto en el articulo 37.4 de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores a razén de una hora por dia efectivo de trabajo hasta
que el/la hijo/a cumpla nueve meses, o hasta que cumpla los doce meses en el caso
de que ambos progenitores, adoptantes, guardadores o acogedores ejerzan este
derecho con la misma duracion y régimen, con reduccion proporcional del salario a
partir del cumplimiento de los nueve meses, excluyendo el periodo de suspension
del contrato del articulo 48.4 del Estatuto de los Trabajadores disfrutado.

Este permiso constituye un derecho individual de los trabajadores, hombres o
mujeres, sin que pueda transferirse su ejercicio al otro progenitor, adoptante,
guardador o acogedor. No obstante, si dos personas trabajadoras de la misma
empresa ejercen este derecho por el mismo sujeto causante, la direccion
empresarial podra limitar su ejercicio simultaneo por razones justificadas de
funcionamiento de la empresa, que debera comunicar por escrito (sin que en ningun
caso esta limitacion suponga una minoracion del numero de dias a disfrutar).

Salvo pacto en contrario entre el/la trabajador/a y la direccion de la empresa, la
acumulacion se producira, sin solucion de continuidad, una vez concluido el periodo
de suspension del contrato por parto contemplado en el articulo 48.4 del Estatuto de
los Trabajadores.

i. Las personas trabajadoras tendran derecho a ausentarse del trabajo durante una
hora en el caso de nacimiento prematuro de hijo o hija, o que, por cualquier causa,
deban permanecer hospitalizados a continuacion del parto. Asimismo, tendran
derecho a reducir su jornada de trabajo hasta un maximo de dos horas, con la
disminucién proporcional del salario. Para el disfrute de este permiso se estara a lo
previsto en el apartado 7 del articulo 37 del Estatuto de los Trabajadores.

J.  El progenitor, adoptante, guardador con fines de adopcion o acogedor permanente
tendra derecho a una reduccion de la jornada de trabajo, con la disminucién
proporcional del salario de, al menos, la mitad de la duracion de aquella, para el
cuidado, durante la hospitalizacion y tratamiento continuado, del menor a su cargo



afectado por cancer (tumores malignos, melanomas y carcinomas), o por cualquier
otra enfermedad grave, que implique un ingreso hospitalario de larga duracion y
requiera la necesidad de su cuidado directo, continuo y permanente, acreditado por
el informe del Servicio Publico de Salud u 6rgano administrativo sanitario de la
Comunidad Auténoma correspondiente y, como maximo, hasta que el menor cumpla
los dieciocho afios. Este permiso se podra acumular en jornadas completas.

k. Los trabajadores que tengan la consideracion de victimas de violencia de género o
de victimas del terrorismo tendran derecho, para hacer efectiva su proteccién o su
derecho a la asistencia social integral, a la reduccion de la jornada de trabajo con
disminucion proporcional del salario o a la reordenacion del tiempo de trabajo, a
través de la adaptacion del horario, de la aplicacién del horario flexible o de otras
formas de ordenacion del tiempo de trabajo que se utilicen en la empresa. También
tendran derecho a realizar su trabajo total o parcialmente a distancia o a dejar de
hacerlo si este fuera el sistema establecido, siempre en ambos casos que esta
modalidad de prestacion de servicios sea compatible con el puesto y funciones
desarrolladas por la persona.

l.

Estos derechos se podran ejercitar en los términos que para estos supuestos concretos

se establezcan en los convenios colectivos o en los acuerdos entre la empresa y los

representantes de los trabajadores, o conforme al acuerdo entre la empresa y los
trabajadores afectados. En su defecto, la concrecion de estos derechos correspondera

a estos, siendo de aplicacion las reglas establecidas en el apartado 7 del articulo 37 del

Estatuto de los Trabajadores, incluidas las relativas a la resolucion de discrepancias.

En los supuestos contemplados en las letras b), c), d), f), g) y h) y en los casos que
proceda, las licencias o permisos se amplian a las parejas de hecho que figuren
debidamente inscritas como tales en el registro que corresponda. La licencia recogida
en el apartado a), permiso por matrimonio, se reconoce igualmente a las parejas de
hecho debidamente inscritas, una sola vez durante su vida laboral en la empresa, y en
el supuesto de contraer posteriormente matrimonio con la misma persona, no tendran
derecho a disfrutar de un nuevo permiso por matrimonio, si ya hubiera disfrutado el que
le correspondia como pareja de hecho.

Articulo 47. — Excedencias. Al margen de las excedencias establecidas en el Estatuto de
los Trabajadores, los trabajadores con mas de cuatro afios de antigiiedad en las empresas
podran solicitar excedencia, cuya duracién no sera inferior a tres meses ni superior a un
ano y cuya concesion sera discrecional para la direccion de la empresa.

(...)

La empresa concedera la excedencia por una sola vez, por tiempo no superior a un afio, a
su personal cuando medien fundamentos serios, debidamente justificados, de orden
familiar, estudios, eftc.



En GRUPO ALUMINIOS DE PRECISION, S.L. los datos desagregados por géneros, en
cuanto a los permisos retribuidos y no retribuidos de los ultimos ejercicios, son los
siguientes:

> Afo 2019:
PERMISOS RETRIBUIDOS 2019
0 0
3 0
0 0
0 0
0 0
0 0

Durante el afio 2019 se produjeron tres suspensiones por paternidad.

> Afio 2020:
PERMISOS RETRIBUIDOS 2020
0 0
3 0
0 0
0 0
0 0
0 0

En el afio 2020, nuevamente se produjeron tres suspensiones de contrato por paternidad.

» Ano 2021:

PERMISOS RETRIBUIDOS 2021




0 0
0 0
0 0
0 0

En el afo 2021 el numero de suspensiones de contrato por paternidad se duplicé frente a
los afios anteriores, con un total de seis casos.

» Ano 2022:

PERMISOS RETRIBUIDOS 2022

0 0
12 0
0 0
0 0
2 0
0 0

PERMISOS NO RETRIBUIDOS 2022

o [O|lOo|O | O
O OO O |~

En el afo 2022, fueron 14 los hombres con permisos retribuidos. De ellos, 12 tuvieron como
motivo la suspension por paternidad, y dos, permisos de lactancia. Ademas, en este afo
se conté también con un permiso no retribuido, en concreto, una reduccién de jornada por
cuidado de hija o hijo para una mujer.

10.7. Infrarrepresentacion femenina



En relacion con la infrarrepresentacion femenina en la empresa los datos deben determinar
el grado de segregacion ocupacional, bien sea vertical u horizontal, sefialando la evolucion
de la presencia de mujeres y hombres en los ultimos afos en la empresa.

La compainia ha demostrado su compromiso para evitar posibles discriminaciones en
cuanto a la representatividad de mujeres en puestos de responsabilidad de su
organigrama. Se pretende eliminar con ello la feminizacion o masculinizacion de
determinados puestos o niveles profesionales. Sin embargo, al estar integrada en un sector
de produccion tradicional e histéricamente masculinizado, resulta imposible en la practica
contar con una representacion equilibrada por géneros. Los organigramas son los
siguientes:

&GAI Organigrama segregado por sexos
GRUPO ALUMINIOS DE PRECISION Grupo Aluminios de Precision

v" Hombres

¥ Mujeres o mixto
Jost A, saco.
e tz Dir. Operaciones
Rodrigo Briones Alfredo Hoyuelos:
I 1
Dir. Financiera Dir. Comercial Martenimiento Dir. Productién Dir. Calidad Dir. Técnica
itaro Serrano. | csuardo péres e (e Alonso Cirbidn | owidios
]

Adj. Virgikio Lago. Ad}. Rodrigo Briones.

I
! 1 Ingenieria
Ingenieria técnico) Verificacion . Y Ingenierfa de
— comerdial calidad "rlf‘:g'”d:: Fabricacin Taller de modelos
| Rebecallende| (] Andrea Hortgliel)| (|  Minism Conde Borja de Diego Marc Jordana| Chstian Heras| Isaac Menénder, David Losia|
: Sergio Ramos. Mario Ubierna
Comité ofertas e

GRUPO ALUMINIOS DE PRECISION

Organigrama
Produccién — G.A.P.

Produccién
Guillermo Macho

Marian Dan Ghic
Miguel Angel Alday

Norberto Pérez
Pedro Gutiérrez|

José R, Lépez.
David Martinez.

Lorenzo M:
José Manuel Nufiez
Primitivo Pineda

Como ha quedado reflejado al inicio del informe diagndstico, la composicion de la plantilla
en GRUPO ALUMINIOS DE PRECISION, S.L., es la siguiente:



14 5%

COMPOSICION PLANTILLA DESAGREGADA POR

En relacién con la distribucién de mujeres y hombres en los diferentes puestos de trabajo
de GRUPO ALUMINIOS DE PRECISION, S.L, también reflejados en el apartado de
clasificacion profesional, podemos ver cdmo se distribuye la plantilla en los puestos de
mayor responsabilidad y exigencia de la empresa, concretamente aquellos que
corresponden a los niveles superiores. Segun podemos observar, dos mujeres forman

244

95%

GENERO EN PORCENTAJES

MUJERES

5%

95%

HOMBRES

258

parte de los puestos de mayor responsabilidad, suponiendo el 14% del total.

NOMBRE PUESTO MUJERES |HOMBRES | % MUJERES % HOMBRES
DIRECCION 0 9 0% 100%
JEFE/A DE SECCION 2 3 40% 60%

Por otro lado, debemos analizar la composicion de aquellos puestos que cuentan con un
mayor numero de personas trabajadoras. Como podemos observar, el puesto mas
numeroso de la plantilla tiene representacién de ambos géneros, suponiendo las mujeres

el 2%.

NOMBRE PUESTO

MUJERES

HOMBRES

% MUJERES

% HOMBRES

OFICIAL/A 3?2

4

176

2%

98%

10.8. Retribuciones




El articulo 7 del Real Decreto Ley 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva
entre mujeres y hombres sefiala que la auditoria salarial se debe realizar para “comprobar
si el sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y completa, cumple con la
aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de
retribuciéon. Asimismo, debera permitir definir las necesidades para evitar, corregir y
prevenir los obstaculos y dificultades existentes o que pudieran producirse en aras de
garantizar la igualdad retributiva, y asegurar la transparencia y el seguimiento de dicho
sistema retributivo “.

En base al mandato constitucional sefalado, asi como al articulo 7 del Real Decreto Ley
902/2020, y en linea con las prioridades recogidas en el Plan Estratégico de Igualdad de
Oportunidades 2014-2016, junto con el compromiso del Ministerio de Sanidad, Servicios
Sociales e Igualdad, se ha elaborado |la Herramienta de autodiagnostico de brecha
salarial de género. Dicha Herramienta sirve como instrumento para introducir la
perspectiva de género en las politicas salariales de las empresas, y ayudarlas a detectar,
analizar y reducir las practicas discriminatorias en el seno de su organizacion.

El Analisis de Brecha Salarial de Género se ha realizado mediante las herramientas
proporcionadas por el Ministerio de Igualdad. Para la realizacién de dicho analisis ha sido
necesario desagregar los puestos en relacion con el grupo profesional al que cada uno de
ellos pertenece, en funcién del sistema de clasificacion interno de la empresa.

Los resultados del Analisis han sido los siguientes:

a) Diferencia salarial y % de Mujeres por puesto de trabajo

En este apartado se deben recoger las diferencias salariales por Puestos de trabajo,
desagregadas por género. Con este analisis, es posible identificar diferencias asociadas a
los puestos de trabajo en los que existe un volumen suficiente de hombres y mujeres para
poder calcular el porcentaje de diferencia salarial en las retribuciones anualizadas, y
determinar asi si existen brechas salariales de género. Para poder hablar de brecha salarial
de género, la diferencia debe ser superior al 25% y no estar justificada.

Como hemos indicado con anterioridad, los diferentes puestos de trabajo en los que se
distribuye la compafiia son:

DIRECCION
JEFE/A DE SECCION

OFICIAL/A 1°
OFICIAL/A 28

OFICIAL/A 32




| TECNICO/A Y ANALISTA |
El porcentaje de diferencia salarial para cada uno de los puestos, desagregados por

géneros se refleja en la siguiente tabla:

Puestos % Diferencia SALARIO TOTAL
DIRECCION N/A
JEFE/A DE SECCION 9%
OFICIAL/A 1° 11%
OFICIAL/A 22 N/A
OFICIAL/A 32 -5%
TECNICO/AY ANALISTA 7%

Podemos observar en la tabla superior la columna de porcentaje de mujeres, en la que
viene indicado el tanto por cierto de representacion femenina en aquellos puestos
ocupados por ambos géneros; por tanto, en los puestos en los que sélo hay hombres o
mujeres, este porcentaje no aparece. En la columna de Salario Base + Complementos
encontramos los porcentajes de diferencia salarial en aquellos puestos en los que ambos
géneros se encuentran representados. Los porcentajes indicados en verde indican una
diferencia salarial favor de los hombres, mientras que los porcentajes subrayados en
naranja indican una diferencia salarial a favor de las mujeres.

Puede observarse cémo, en el caso de GRUPO ALUMINIOS DE PRECISION, S.L.,
ninguno de estos porcentajes supera el 25% de diferencia entre ambos géneros, por lo que
no existe brecha salarial segun este criterio de analisis por puestos de trabajo.

10.9. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

La adopcién por parte de la empresa de Coddigos Eticos, procedimientos/protocolos,
medidas de atencion y ayuda a las victimas, o simplemente medidas de prevencion o
disuasorias para el acoso sexual o por razén de sexo en el trabajo, son instrumentos
habiles para la implantacion de una cultura libre de violencia en la organizacion.

GRUPO ALUMINIOS DE PRECISION, S.L. se ha comprometido desde su creacion en la
implantacion de una cultura corporativa basada en el principio de tolerancia cero con

respecto a este tipo de comportamientos y situaciones.

En el Convenio Colectivo de aplicaciéon en la compania®, se estipula:
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CAPITULO X. — MEDIDAS Y PLAN DE IGUALDAD.

PROTECCION DE LAS TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

De conformidad con el articulo 85.1 y 2 del Estatuto de los Trabajadores, las empresas de
este sector promoveran la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
asi como el deber de negociar planes de igualdad, segtn se recoge en este capitulo.

Articulo 62. — Planes de igualdad. Las empresas con 50 o mas trabajadores deberan
elaborar y aplicar un plan de igualdad, con el alcance y contenidos establecidos en el
capitulo Ill de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres; y lo determinado en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro y en el Real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

En cuanto a los plazos de aplicacion se estara a lo sefialado en el articulo 68 de este
convenio.

Articulo 63. — Objetivos de la igualdad de oportunidades en el trabajo. Las organizaciones
firmantes coinciden que son objetivos importantes para el logro de una igualdad de
oportunidades sistematica y planificada los siguientes:

— Que tanto las mujeres como los hombres gocen de igualdad de oportunidades en
cuanto al empleo, la formacion, la promocion y el desarrollo en su trabajo.

— Que mujeres y hombres reciban igual salario a igual trabajo, asi como que haya
igualdad en cuanto a sus condiciones de empleo en cualesquiera otros sentidos del
mismo.

— Que los puestos de trabajo, las practicas laborales, la organizacion del trabajo y las
condiciones laborales se orienten de tal manera que sean adecuadas tanto para las
mujeres como para los hombres.

Para el logro de estos objetivos se tendran especialmente en cuenta todas las medidas,
subvenciones y desgravaciones que ofrecen las distintas administraciones, asi como los
fondos nacionales e internacionales.

Articulo 64. — Derechos de la mujer trabajadora. La mujer trabajadora tendra la misma
equiparacion que el hombre en los aspectos salariales, de manera que a trabajo igual, la
mujer siempre tenga igual retribucion.

En las categorias profesionales no se hara distincion entre categorias femeninas y
masculinas. La mujer trabajadora tendra en el seno de la empresa las mismas
oportunidades que el varén en caso de ascensos y funciones de mayor responsabilidad.

Articulo 65. — Prevencion y tratamiento del acoso. Las empresas se comprometen a crear
y mantener un entorno laboral libre de acoso, donde se respeten la dignidad de sus
trabajadores/as, persiguiendo y sancionando toda actitud de acoso.



Constituye acoso laboral aquellos actos y conductas repetitivas y degradantes realizadas
contra el trabajador/a por sus superiores, compaferos/as, o unos y otros, y que afectan y
atentan contra la dignidad de la salud fisica 0 moral de la persona afectada.

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico de naturaleza sexual
que tenga el propdésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,
en particular cuando se cree un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Aquella persona victima de acoso, podra dar cuenta a la empresa, a través de la
representacion legal o directamente, informando de las circunstancias ocurridas, quien es
el sujeto activo del acoso, las conductas, proposiciones y consecuencias del hecho. La
empresa abrira las diligencias oportunas para verificar la realidad de las imputaciones e
impedir la continuidad de la situacién denunciada, guardando absoluta confidencialidad por
afectar directamente a la intimidad y honorabilidad de las personas.

La constatacion de la existencia de acoso sera considerada siempre como falta muy grave.

Articulo 66. — Clausula antidiscriminatoria. Las partes firmantes de este convenio se
comprometen a garantizar la no discriminacion por razon de sexo, raza, edad, origen,
nacionalidad, pertenencia étnica, orientacion sexual, discapacidad o enfermedad. Del
mismo modo se comprometen a corregir cualquier tipo de discriminacion que pudiera
existir.

Discriminacion indirecta por razéon de sexo: Situacion en que una disposicion, criterio o
practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con
respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica puedan
justificarse objetivamente en atencion a una finalidad legitima y que los medios para
alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

Asimismo, en el Art. 74 se especifica como falta grave:

I) Las ofensas puntuales verbales o fisicas, asi como las faltas de respeto a la intimidad o
dignidad de las personas por razén de sexo, orientacion o identidad sexual, de nacimiento,
origen racial o étnico, religion, conviccion u opinion, edad, discapacidad,

enfermedad, lengua o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social.

Como faltas Muy Graves, se citan las siguientes:

(..)

m)  Acoso sexual, identificable por la situacion en que se produce cualquier
comportamiento, verbal, no verbal o fisico no deseado de indole sexual, con el propdsito o
el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un
entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo. En un supuesto de acoso
sexual, se protegera la continuidad en su puesto de trabajo de la persona objeto del mismo.
Si tal conducta o comportamiento se lleva a cabo prevaliéndose de una posicion jerarquica
supondra una situacion agravante de aquella.



n) Acoso moral (mobbing), entendiendo por tal toda conducta abusiva o de violencia
psicolégica que se realice de forma prolongada en el tiempo sobre una persona en el
ambito laboral, manifestada a través de reiterados comportamientos, hechos, 6rdenes o
palabras que tengan como finalidad desacreditar, desconsiderar o aislar a esa persona,
anular su capacidad, promocién profesional o su permanencia en el puesto de trabajo,
produciendo un dafio progresivo y continuo en su dignidad, o integridad psiquica, directa o
indirectamente. Se considera circunstancia agravante el hecho de que la persona que
gjerce el acoso ostente alguna forma de autoridad jerarquica en la estructura de la empresa
sobre la persona acosada.

o) El acoso por razén de origen racial o étnico, sexo, religibn o convicciones,
discapacidad, edad u orientacion sexual. Entendiendo por tal, cualquier conducta realizada
en funcioén de alguna de estas causas de discriminacion, con el objetivo o consecuencia de
atentar contra la dignidad de una persona y de crear un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante, ofensivo o segregador.

En el citado Art. 74, se contempla lo siguiente:

8. Procedimiento de actuacion en situaciones de acoso. — La Direccion de la empresa
velara por la consecucion de un ambiente adecuado en el trabajo, libre de comportamientos
indeseados de caracter o connotacion sexual, y adoptara las medidas oportunas al efecto,
entre otras, la apertura de expediente contradictorio.

Con independencia de las acciones legales que puedan interponerse al respecto ante
cualesquiera instancias administrativas o judiciales, el procedimiento interno se iniciara con
la denuncia de acoso sexual ante una persona de la Direccion de la empresa.

La denuncia dara lugar a la inmediata apertura de expediente informativo por parte de la
Direccion de la empresa, para la que se creara una comision de no mas de 2 personas,
con la debida formacion en estas materias, especialmente encaminado a averiguar los
hechos e impedir la continuidad del acoso denunciado, para lo que se articularan las
medidas oportunas al efecto.

Se pondra en conocimiento inmediato de la representacion legal de los trabajadores la
situacion planteada, si asi lo solicita la persona afectada, que podra requerir que dicha
representacion esté presente en todo el procedimiento.

En las averiguaciones a efectuar, se dara tramite de audiencia a todos los intervinientes,
practicandose cuantas diligencias puedan considerarse conducentes a la aclaracion de los
hechos acaecidos.

Este proceso se sustanciara en un plazo maximo de diez dias. Durante el mismo, se
guardara absoluta confidencialidad y reserva, por afectar directamente a la intimidad y
honorabilidad de las personas.

La constatacion de la existencia de acoso sexual en el caso denunciado dara lugar, entre
otras medidas, siempre que el sujeto activo se halle dentro del ambito de direccion y
organizacion de la empresa, a la imposicion de una sancion conforme a la calificacion
establecida en el Régimen Disciplinario.



A estos efectos, el acoso sexual sera considerado siempre como falta muy grave.

A la finalizacién del expediente informativo de la investigacion se dara copia a la persona
denunciante y denunciada.

Durante la tramitacion del expediente informativo se podran adoptar las medidas cautelares
que se consideren necesarias, que permitan separar a la persona denunciante y
denunciada, sin menoscabo de sus condiciones laborales.

Se afiade como Anexo Il del presente Plan de Igualdad, el Protocolo para la prevencion
y actuaciéon en caso de Acoso Sexual o por razén de Sexo, con el que se persigue
prevenir y erradicar las situaciones constitutivas de acoso en cualquiera de sus
modalidades, sea sexual, por razén de sexo o cualquier otro motivo. El citado Protocolo
resultara de aplicacion en la empresa para todos sus trabajadores y trabajadoras,
independientemente del modelo de relacion laboral que mantengan con la misma.



11.Lineas de actuacion: medidas del plan de igualdad

Para dotar al presente Plan de Igualdad de efectividad real, se establecen las siguientes
lineas de actuacién, que incluyen a su vez acciones concretas que deben ser implantadas
con la entrada en vigor del plan. La aplicacion de tales acciones sera responsabilidad de
la direccion de la compafiia en todos sus niveles, asistida por la Comisiéon Negociadora de
Igualdad creada al efecto.

SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION PERIODICA: es
responsabilidad de la Comisién de Seguimiento la realizacion de un seguimiento al menos
semestral de todas las medidas incluidas en el presente documento, evaluando su
efectividad mediante la comprobacién del cumplimiento de los indicadores propuestos y
revisando el contenido de este Plan de Igualdad, siempre que resulte necesario tras el
citado seguimiento y evaluacion, para mantener su eficacia a lo largo del tiempo. Las
decisiones en este sentido seran tomadas por mayoria de la citada Comisién.

Las lineas de actuacion son las siguientes:
e Seleccién y contrataciéon
¢ Clasificacion profesional
e Formacion
e Promocion profesional e infrarrepresentacion femenina
e Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
e Retribuciones
e Salud laboral
e Violencia de Género
e Comunicacion, informacion y sensibilizacion

11.1 Area de seleccion y contratacién

- Objetivos especificos:

e Garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en las ofertas de
empleo y en el sistema de seleccidn y contratacion.

e Revertir la segregacion vertical y horizontal detectada en la empresa.

e Favorecer la contratacion de mujeres y reducir la infrarrpresentacion.

e Introducir la perspectiva de género en los procesos de seleccion de personal y
composicion de la plantilla.

MEDIDAS Responsables | Temporalizaciéon | Indicadores de
Evaluacién
A igualdad de idoneidad | RR.HH. Durante toda la Numero de
se contratara a la vigencia del Plan contrataciones
persona del sexo menos anuales por




representado en la categoria, puesto y
categoria profesional a por sexo
cubrir.

11.2 Area de seleccion y contratacién

- Objetivos especificos:

e Fomentar el equilibrio entre hombres y mujeres de la empresa en todos los grupos
profesionales y departamentos.

e Garantizar la adecuacion entre denominacion de puesto de trabajo, funciones y
categoria profesional

MEDIDAS Responsables | Temporalizacion Indicadores de
Evaluacion

Realizacion de un RR.HH. Ultimo trimestre de -Informe anual
seguimiento anual cada ano de presentado a la Cl de
de la evolucion de la vigencia del Plan evolucion de la plantilla
plantilla desde una por puestos, grupos,
perspectiva de niveles y departamentos
genero Porcentaje anual de

reduccion de
segregacion horizontal y

vertical
Revisioén del sistema | Cl Durante la vigencia | Informe analisis y
de descripcion y del plan descripcion de puestos

valoracion de todos
los puestos de
trabajo de la
empresa

11.3 Area de formacion

- Objetivos especificos:

e Promover la ausencia de sesgos de género en los procesos de acceso y promocion
en la empresa.

e Facilitar el acceso a las acciones formativas de manera equilibrada entre mujeres y
hombres.

MEDIDAS Responsables | Temporalizacion | Indicadores de
Evaluacién




Formacion especifica en RR.HH. Durante los 6 Numero de
materia de igualdad de primeros meses de | personas
oportunidades entre mujeres y vigencia del plan formadas por
hombres a las personas sexo, duracion
responsables de los procesos y contenidos de
de reclutamiento, seleccion y la formacion
promocion de personal, asi

como mandos o responsables

con personal a su cargo.

Inclusién de acciones RR.HH. Durante toda la Inclusién en al
formativas de sensibilizacion y vigencia del plan menos una de
formacion en materia de las sesiones de
genero e igualdad de informacion
oportunidades entre mujeres y anuales a toda
hombres y de prevencion del la plantilla
acoso sexual y del acoso por Incorporar en la
razon de sexo dentro del Plan formacion a

de Formacién anual para toda nuevos

la plantilla. trabajadores
Entrega a la RLT del Plan de RR.HH. Cada afno durante | Planes de
formacion anual para la toda la vigencia formacion
inclusion de acciones del Plan entregados

formativas en materia de
igualdad de género,
corresponsabilidad, y
promocion profesional.

Pedir sugerencias
también a la RLT

11.4 Area de promocion profesional e infrarrepresentacién femenina

- Objetivos especificos:

e Facilitar la promocion interna de la plantilla.

e Fomentar la promociéon de mujeres a puestos y categorias

subrepresentadas.

en los que estan

MEDIDAS

Responsables

Temporalizaciéon

Indicadores de
Evaluacion

Comunicacion a la RLT de
todos los procesos de
promocion interna y sus
requisitos a la vez que la
publicacién y tras la
finalizacion del proceso de
las candidaturas

RR.HH.

Durante toda la
vigencia del Plan

Porcentaje de
procesos no
confidenciales
comunicados a
la RLT.




presentadas por sexo, de

las pruebas del proceso y

del resultado final.

Informacién al personal de | RR.HH. 2 afos Numero de
plantilla que se encuentre publicaciones en
ejerciendo derechos de la pagina web
natalidad y/o conciliacion, o

cualquier permiso

relacionado con la

conciliacién o cuidados, de

todos los procesos de

promocion interna.

A igualdad de méritos, RR.HH. Durante toda la Numero de
capacidad e idoneidad vigencia del Plan promociones
promocionara la persona anuales por sexo
del sexo menos

representado en la

categoria profesional a que

se opta.

Actualizacion periddica del | RR.HH. Durante toda la Informe de
nivel de estudios y vigencia del Plan actualizacion
formacion de la plantilla.

Elaboracion de una matriz | RR.HH. Redaccion a lo largo | Conseguir el
de competencias de los de la vigencia del primer borrador
trabajadores. Se analizara plan del primer antes de la

de cara al siguiente Plan de borrador de la finalizacion del
Igualdad matriz. plan.

11.5 Area de ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar

y laboral

- Objetivos especificos:

¢ Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla
e Promover un reparto equilibrado de tareas y responsabilidades familiares entre

hombres y mujeres

MEDIDAS

Responsables

Temporalizacion

Indicadores de
Evaluacion

Elaboracion de un RR.HH. Durante los tres Modelos elaborados
modelo-tipo de solicitud primeros meses y publicados en la
de los permisos de pagina web. La RLT
lactancia, conciliacion, propondra modelos.
adaptacion o reduccion

de jornada, etc.

Realizacion de RR.HH. Durante los tres Numero de
encuestas periodicas Cl primeros meses de | encuestas recogidas




para recabar informacion
sobre las necesidades
de conciliacion de la
plantilla.

cada afio de
vigencia del Plan

por sexo
Informe de
resultados

Flexibilidad en el horario | RR.HH. Recogerlo en la Numero de hombres

de entrada de +30 parte de y mujeres que hacen

minutos diarios por diagndstico para los | uso de flexibilidad

necesidades de trabajadores de horaria

conciliacion para los oficina.

trabajadores de oficina.

Jornada intensiva de RR.HH. Se analizara -Numero de

junio a septiembre, anualmente en la hombres y mujeres

ambos incluidos, para el elaboracién del gue se acogen a

personal administrativo. calendario. jornada intensiva

Jornada intensiva todos | RR.HH. Se analizara -Numero de

los viernes y visperas de anualmente en la hombres y mujeres

festivos del afo para el elaboracién del que se acogen a

personal administrativo. calendario. jornada intensiva los
viernes

Posibilidad de RR.HH. Durante toda la Numero de

vinculacion a un unico vigencia del Plan solicitudes

turno de trabajo para aceptadas

quienes ejerzan derecho Numero de

de reduccidn de jornada solicitudes

por cuidado de hijos e denegadas

hijas o personas

dependientes, siempre

que la reduccion sea

igual o mayor a un 25%

Analisis de la posibilidad | RR.HH. Durante toda la -Numero de

de acumulacién de vigencia del Plan solicitudes

reduccion de jornada en aceptadas

jornadas completas para -Numero de

quienes ejerzan el solicitudes

derecho por cuidado de denegadas

hijas e hijos o familiares

dependientes.

En los casos de RR.HH. Durante toda la Numero de

excedencia por cuidado
de hijas e hijos o0
familiares, extender el
periodo de reserva del
puesto de trabajo a la
duracion total del
permiso, a partir del

vigencia del Plan

extensiones del
periodo de reserva
del mismo puesto de
trabajo por encima
de lo recogido en el
Estatuto de loa
Trabajadores por




primer aio siempre que sexo.

las caracteristicas del

puesto lo permitan.

Posibilidad de RR.HH. Durante toda la Numero de
acumulacion del permiso vigencia del Plan solicitudes por sexo
de lactancia por cada Numero de
jornada efectiva de solicitudes de
trabajo hasta los 9 disfrute a partir de
meses y de disfrute del los 9 meses por
mismo en cualquier sexo

momento hasta los 12

meses.

Analisis de la RR.HH. Durante toda la Numero de
modificacion de jornada vigencia del Plan solicitudes

por urgencia familiar
consistente en cambios
puntuales de
redistribucién de jornada
ante urgencias
familiares.

desagregadas por
sexo de adaptacion
de jornada por
urgencias familiares
Numero de
concesiones
desagregadas por
sexo de adaptacion
de jornada por
urgencias familiares

11.6 Area de retribuciones

- Objetivos especificos:
e Garantizar el principio de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.
e Reducir la brecha salarial.

MEDIDAS Responsables | Temporalizacién Indicadores de
Evaluacién
Segquir realizando las RR.HH. Durante la vigencia | Registro
actualizaciones del registro del Plan actualizado

retributivo.

11.7 Area de salud laboral

- Objetivos especificos:
e Aplicar la perspectiva de género al Plan de Prevencion de Riesgos Laborales.
e Garantizar un entorno laboral seguro y libre de acoso sexual y por razén de sexo.
e Integrar la perspectiva de género en la promocién de la salud, seguridad y
bienestar de la plantilla




e Sensibilizar y formar en materia de acoso sexual y por razon de sexo.

MEDIDAS Responsables | Temporalizacién Indicadores de
Evaluacién

Incluir en la Evaluacién de | RR.HH. Durante la vigencia Inclusién en la
Riesgos Laborales de los | Servicio de del Plan evaluacion de
puestos de trabajo y el Plan | Prevencion riesgos
de Emergencia la
perspectiva de género.
Analizar la publicaciéon de | RR.HH. Primer aio de la LA RLT aportara
una guia de semanas de | Servicio de vigencia del Plan y triptico
gestacion y lactancia a partir | Prevencion cuando sea informativo para
de las cuales los riesgos necesario colgar en la
detectados en la evaluacion actualizarla pagina web.
de riesgos con perspectiva
de género pueden suponer
un riesgo y debe aplicarse el
articulo 28 de la LPRL.

11.8 Area de derechos laborales de las victimas de violencia de género

- Objetivos especificos:
e Sensibilizar en materia de violencia de género
o Facilitar el ejercicio de los derechos laborales de las victimas de violencia de género

MEDIDAS Responsables | Temporalizacion Indicadores de
Evaluacién
Difusion entre la plantilla | Cl Durante toda la Publicacién en la
los derechos laborales y vigencia del Plan | pagina web

de seguridad social de
las victimas de violencia
de género

Analisis de la RR.HH. Y CI Analizar propuesta | Existencia de
implantacion de de laRLT protocolo

protocolo de atencion a

victimas de violencia de

geénero en el ambito

laboral

Analisis de la RR.HH. Durante toda la Numero de mujeres
reordenacion del tiempo vigencia del Plan | victimas de violencia
de trabajo a través de la de género con
adaptacion de horario adaptacién de jornada
Excedencia con reserva | RR.HH. Durante toda la Numero de

al puesto de trabajo vigencia del Plan | excedencias

durante un maximo de tramitadas y duracion
tres anos, en el caso de Numero de




que modifique su
domicilio familiar a mas
de 30 km de Burgos.

reincorporaciones al
puesto de trabajo

11.9 Area de comunicacion, informacion y sensibilizacion

- Objetivos especificos:

e Transmitir el compromiso de GAP con la igualdad entre hombres y mujeres
e Difundir e impulsar el Plan de Igualdad entre la plantilla

MEDIDAS Responsables | Temporalizaciéon Indicadores de

Evaluacion

Difusion del Plan de RR.HH. Durante toda la Difusion en la

Igualdad entre la plantilla vigencia del Plan. | pagina web.

mediante su publicacién en

la pagina web para que

todo el personal sea

conocedor del mismo.

Informacion del Plan de RR.HH. Durante toda la Informacion y

Igualdad a todas las vigencia del Plan. | referencia en el

personas que se incorporen Plan de Acogida

con posterioridad a la de nuevos

empresa, dentro de las trabajadores.

acciones de acogida.

Difusion del Plan de RR.HH. Durante toda la Difusion en la

Igualdad entre las
entidades colaboradoras,
empresas de seleccion,
ETTs,...

vigencia del Plan.

pagina web.




Anexo l. Informe valoraciéon puestos de trabajo

1. Introduccion

La Comision Europea, en su Recomendacion de 7 de marzo de 2014 sobre el refuerzo del
principio de igualdad de retribucidn entre hombres y mujeres a través de la transparencia
(2014/124/UE)"°, insta a los Estados miembros de la UE a promover el desarrollo y uso de
sistema de evaluacién y clasificacion de empleos no sexistas en su calidad de
empleadores, y ademas propone una movilizacion que anime a las empresas e
interlocutores sociales a introducir dichos sistemas de evaluacién y clasificacion de
empleos no sexistas.

Respecto a estos sistemas de evaluacion y clasificacion de empleos, la Comision Europea
recomienda basarse en el Anexo I'' del documento de trabajo de los servicios de la
Comision, que acompana el informe sobre la aplicacion'? de la Directiva 2006/54/CE"3.
Dicho anexo considera los métodos de evaluacion analiticos (cuantitativos) como los mas
apropiados para realizar una valoracion desde el punto de vista de igualdad de género,
permitiendo establecer uno de los componentes mas importantes del principio de igualdad
salarial denominado “trabajo de igual valor”.

Por su parte, el Instituto de las Mujeres, en el marco del Plan Estratégico de Igualdad de
Oportunidades 2014-2016, y en concreto, del Plan Especial para la Igualdad de Mujeres y
Hombres en el ambito laboral contra la Discriminacion Salarial 2014-2016, puso a
disposicion de las empresas, en febrero de 205, una Herramienta de autodiagnéstico de
brecha salarial de género-'4

El Instituto de las Mujeres, considerando la Recomendacion de la Comision Europea, y
como complemento a la Herramienta de autodiagndstico de brecha salarial de género,
presenta la herramienta “SISTEMA DE VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO EN
LAS EMPRESA CON PERSPECTIVA DE GENERO” que ofrece a las empresas la
posibilidad de disefar su propio Sistema de Valoracion de Puestos de Trabajo (en adelante
SVPT) incorporando la perspectiva de género, y utilizarlo para valorar sus puestos de
trabajo, determinar un sistema de retribucion y comprarlo con la realidad de su
organizacion.

2. Descripcion técnica del método de valoracion utilizado

10 http://www.boe.es/doue/2014/069/L00112-00116.pdf

" http://ec.europa.eul/justice/gender-equality/files/gender_pay_gap/swd-2013-_512-final_en.pdf

12 http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:2013:0861:FIN:ES:PDF

'3 Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006, relativa a la aplicacién del principio de igualdad
de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocu-pacién http://eur-
lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=0J:L:2006:204:0023:0036:es:PDF

4 Disponible en http://www.igualdadenlaempresa.es/



En base a las Herramientas ofrecidas por el Instituto de las Mujeres, asi como los criterios
que se determinan en el Anexo | de la Directiva 2006/54/CE, la compafiia ha realizado su
propia Valoracién de Puestos de Trabajo. Para su elaboracién se ha seguido el método
cuantitativo de puntuacion de factores.

Los diferentes factores utilizados para la valoracion definen las caracteristicas que se
pretenden apreciar y valorar de cada puesto, asi como una escala de puntuacion en
relacion a los diferentes grados que permiten diferenciar la importancia relativa de cada
puesto en relacion con los demas.

Para la asignacion de los grados es necesario tener en cuenta:

- El factor y su definicion.

- Laubicacion relativa de cada puesto en relacion al resto, de forma que la distribucion
de los puestos en los grados sea un conjunto homogéneo en su relatividad y
equitativo en su tratamiento,

- Por ultimo, se debera tener en cuenta la globalidad de los resultados, no sélo la
posicion relativa de cada puesto en cada factor, sino también en el resultado final.

3. Factores de valoracion

Los factores seleccionados por la compania para determinar la valoracion de los puestos
de trabajo han sido los siguientes:

Ninguna

1-3 afios

4-7 anos

Mas de 8 anos
Ninguna

Basica

Media
Universitaria
Ninguno

Basico

Medio
Avanzado
Nunca
Ocasionalmente
Frecuentemente
Siempre

Nunca




Ocasionalmente
Frecuentemente
Siempre

Nunca
Ocasionalmente
Frecuentemente
Siempre

No necesarias
Basicas

Medias
Avanzadas
Nunca
Ocasionalmente
Frecuentemente
Siempre

A continuacion, se detalla la descripcion de cada uno de los factores:
. Experiencia

Indica la experiencia previa necesaria para desempenar el puesto de trabajo de forma
satisfactoria.

Il Formacion previa

Indica el nivel minimo de ensefianza convencional que debe poseer una persona para
desempenar satisfactoriamente las funciones propias del puesto de trabajo.

M. Conocimiento del negocio

Indica tanto el conocimiento del sector en el que se desarrolla el negocio, como el
conocimiento de la actividad que puramente realiza la compafnia.

V. Liderazgo de equipos

Indica la necesidad del puesto de liderar equipos de trabajo.

V. Iniciativa



Indica la frecuencia de iniciativa necesaria para el correcto desempeno del puesto de
trabajo.

VL. Autonomia

Indica la exigencia de tener iniciativa para realizar trabajos de manera auténoma, sin
necesidad de contar continuamente con indicaciones sobre como realizar las tareas.

Vil. Habilidades interpersonales

Indica el nivel de capacidad para gestionar personas/conflictos/situaciones durante el
desarrollo del trabajo.

VIll. Gestion emocional/ estrés

Indica si el puesto requiere el cumplimiento de plazos urgentes, no planificados, falta de
tiempo para terminar las tareas, exigencias de entrega de trabajos con rapidez en
momentos determinados.

4. Valoracion en puntos del puesto de trabajo

El resultado en puntos de la aplicacion del método de valoracion explicado anteriormente
se presenta en la siguiente tabla para los puestos que se detallan a continuacion:

Descripcion del Puesto Puntos Puesto Grupo
DIRECCION 80 Grupo 1
JEFE/A DE SECCION 60
p Grupo 2
TECNICO/A'Y ANALISTA 54
OFICIAL/A 1¢ 36 Grupo 3
OFICIAL/A 22 27
Grupo 4
OFICIAL/A 32 21

5. Interpretacion del resultado de la valoracién en retribuciones

Para determinar si existe brecha salarial de género (a partir del 25% de diferencia salarial)
teniendo en cuenta la valoracién de puestos de trabajo, la comparativa sélo se puede
efectuar respecto de los puestos que tienen la misma puntuacion y hay representacion de
ambos géneros:



Promedio de SALARIO TOTAL

% Diferencia

Puestos Hombre Mujer

SALARIO TOTAL
Grupo 2| 28.402,66 € 29.430,95 € 4%
Grupo 4| 23.944,88 € 24.773,69 € -3%

En la tabla superior'® aparecen reflejados aquellos grupos que cuentan con varios puestos
que han recibido la misma puntuacién, teniendo por tanto igual valoracion. Entre los
mismos se ha procedido a analizar la diferencia salarial que existe, siendo los resultados
los siguientes:

» En el Grupo 2 encontramos los puestos de Jefe/a de Secciony Técnico/a y Analista.
La diferencia para este grupo es del 4% a favor de las mujeres.

» En el Grupo 4 se localizan los puestos de Oficial 22 y Oficial 3%, con una diferencia
salarial del 3%, a favor del colectivo femenino.

6. Conclusiones de la valoracion de puestos de trabajo

La Valoracién en Puntos del Puesto de Trabajo (VPPT) es un indicador numérico que nos
sirve para conocer las diferencias entre los distintos puestos de trabajo respecto a una
valoracién comun a todos ellos. La puntuacion de cada puesto; es decir, su valor en puntos
continuara fija mientras que las circunstancias y condiciones del puesto no cambien y, por
tanto, tampoco se modifique su valor.

Al cuantificar numéricamente cada puesto de trabajo en la compafiia podemos identificar
si teniendo en cuenta su valoracion, las retribuciones que se estan percibiendo
desagregadas por género, corresponden con el valor del puesto. Con esta férmula
podemos identificar si hay puestos que se encuentran masculinizados o feminizados en
relacion con su valoracion; y si las retribuciones de los mismos son acordes al valor que
aportan a la compafia.

En este caso, se cuenta con dos grupos de puestos de igual valoracion y presencia de
ambos géneros. Su diferencia salarial es de unicamente un 4% en uno y un 3% en el otro,
por lo que, al no alcanzar el 25%, podemos afirmar que no existen brechas salariales segun
el método VPPT.

'5 Los porcentajes en positivo indican una cifra a favor de los hombres. Los porcentajes en negativo indican una cifra a favor de las
mujeres.



Anexo Il. Protocolo de Acoso sexual o por razén de sexo

En Burgos, a 17 de Marzo de 2023, reunidas la representacion de la Empresa y la
Representacion del Comité de Igualdad

EXPONEN:

El acoso sexual y/o por razén de sexo en el entorno laboral constituyen expresiones de
violencia que atentan contra diversos derechos fundamentales y tienen un efecto
devastador sobre la integridad fisica, psiquica y moral de las personas, especialmente de
las mujeres. Ambos son contrarios al principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres
y constituyen discriminacion por razon de sexo. Ademas, contaminan el entorno laboral y
tienen importantes efectos sobre el clima laboral de la empresa.

El objetivo compartido por las partes es que no se produzca ningun tipo de acoso sexista
en el entorno de trabajo y, si ocurriera, establecer procedimientos adecuados que
garanticen abordarlo correctamente y evitar que se repita. Por consiguiente, este protocolo
pretende fomentar la elaboracién y la puesta en practica de criterios generales que
establezcan unos entornos laborales mixtos, igualitarios y libres de acoso sexual, en los
que las mujeres y hombres respeten mutuamente su integridad y dignidad.

Con ello se profundiza en las medidas y estrategias que viene desarrollando la empresa
para hacer efectiva la igualdad entre hombres y mujeres en el trabajo, asi como para la
erradicacion de las conductas contrarias a la dignidad de las trabajadoras, que son las que
normalmente sufren estas actitudes. En consecuencia, Empresa y Representacion de la
plantilla regulan, por medio del presente Protocolo, las situaciones que puedan suponer
acosos sexistas en el trabajo, estableciendo un método que se aplique a su investigacion
y sancion, con las debidas garantias.

Con la adopcién del Protocolo, subrayamos nuestro compromiso con la prevencion y
actuacion frente al acoso en el ambito de la organizacién y en cualquiera de sus
manifestaciones, al tiempo que damos cumplimiento a cuanto exigen los articulos 46 y 48
de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, asi como a lo dispuesto en los articulos 7 y 8 del Real Decreto 901/2020 de 13
de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo y el articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion
de riesgos laborales.



PRINCIPIOS

La Constitucién Espafiola declara que la dignidad de la persona constituye uno de los
fundamentos del orden politico y 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 consideracion debida a su dignidad,
incluida la proteccidon frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religiéon o
convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, y frente al acoso sexual, al acoso
por razén de sexo y al laboral.

Por su parte, la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres
y Hombres, encomienda a las empresas «el 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 del mismo», garantizando de esta forma la dignidad, integridad e
igualdad de trato de todos los trabajadores/as.

Toda persona trabajadora tiene derecho a ser tratada de un modo digno. En virtud a este
derecho, GRUPO ALUMINIOS DE PRECISION y la Representacién Legal de los
trabajadores y las trabajadoras, se comprometen a crear, mantener y proteger con todos
los medios a su alcance un entorno laboral donde se respete la dignidad, integridad e
igualdad de trato y oportunidades del conjunto de personas que trabajan en el ambito de la
empresa.

En este marco de principios, la empresa se compromete a prevenir, evitar, resolver y
sancionar las conductas constitutivas de acoso sexual y por razén de sexo, como
conductas discriminatorias que vulneran derechos fundamentales como el de no
discriminacion — Art. 14 de la Constitucion Espanola- o el de intimidad — Art. 18.2 de la
misma-, ambos en clara conexién con el respeto a la seguridad y salud en el trabajo,
regulado en el Art. 19 del Estatuto de los Trabajadores. Asimismo, la Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, regula en su Art. 48, la
obligatoriedad de las empresas de arbitrar procedimientos especificos para la prevencion
del acoso sexual y por razén de sexo y para dar cauce a las denuncias que puedan formular
quienes hayan sido objeto del mismo. El presente Protocolo tiene en cuenta lo dispuesto
en el Real Decreto 901/2020, asi como en la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de
Prevencion de Riesgos Laborales.

De acuerdo a la legislacion vigente, se establece el presente procedimiento para la
prevencion, deteccidon e intervencidn del acoso sexual y por razdén de sexo en el trabajo
con las debidas garantias, tomando en consideracion la dignidad de las personas, los



derechos inviolables que le son inherentes, el libre desarrollo de la personalidad, el respeto
a la ley y a los derechos de las demas personas, interpretando todo ello de conformidad
con la declaracion de la OIT relativa a los principios y derechos en el trabajo y la resolucion
del Parlamento Europeo (2001/2339 (INI)), sobre acoso moral en el lugar de trabajo.

El acoso sexual y acoso por razén de sexo supone una doble violacion de derechos:

1. Derechos basicos de la relacion laboral (de trato digno, a la intimidad, a la igualdad de
trato y no discriminacion).

2. Derecho a la seguridad y salud en el trabajo (evaluacion de riesgos, medidas protectoras
e investigacion de danos para la salud).

Igualmente, la representacion legal de los trabajadores y las trabajadoras debera contribuir
sensibilizando a la plantilla e informando a la direccion de la empresa de cualquier problema
que pudiera tener conocimiento y vigilara el cumplimiento de las obligaciones de la empresa
en materia de prevencion.

ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO EN EL ENTORNO LABORAL

Ambas partes, Empresa y Representacion de la plantilla, de acuerdo con las leyes vigentes
al respecto, acuerdan el siguiente marco conceptual para definir las situaciones de acosos
sexistas que pudieran darse en el entorno laboral. .

Definicion y conductas constitutivas de acoso sexista

Acoso sexual:

Segun el articulo 7.1 de la Ley Organica 3/2007, sin perjuicio de lo establecido en el Cddigo
Penal, constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

En especial, es acoso sexual toda conducta consistente en palabras, gestos, actitudes o
actos concretos, desarrollados en el ambito laboral, que se dirja a una persona con
intencion de conseguir una respuesta de naturaleza sexual no aceptada libremente. Se
debe tener claro que, en determinadas circunstancias, un unico incidente puede constituir
acoso sexual.

Conductas constitutivas de acoso sexual que crean un entorno laboral intimidatorio, hostil
o humillante, no siendo necesario que exista una conexidn directa entre la accion y las
condiciones de trabajo. Entre ellas:

Conductas fisicas de naturaleza sexual que pueden ir desde tocamientos innecesarios
hasta un acercamiento fisico excesivo o innecesario. Agresiones fisicas.

Conducta verbal de naturaleza sexual como insinuaciones sexuales molestas,
proposiciones, flirteos ofensivos, comentarios e insinuaciones obscenas, llamadas
telefonicas indeseadas; bromas o comentarios sobre la apariencia sexual; agresiones
verbales deliberadas.



Conducta no verbal de naturaleza sexual, como exhibir fotos de contenido sexual o
pornografico o materiales escritos de tipo sexual o miradas con gestos impudicos. Cartas
0 mensajes de correo electronico de caracter ofensivo y de contenido sexual.

Acoso no verbal y sin contacto fisico: Miradas, gestos lascivos, muecas, el uso de graficos,
vifietas, dibujos, fotografias o imagenes cuyo contenido sea sexualmente explicito,
llamadas telefénicas, cartas, E-mail o SMS, de caracter ofensivo o sexual.

El contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acercamiento fisico excesivo o
innecesario.

Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales ludicas, pese a que la
persona objeto de las mismas haya dejado claro que resultan no deseadas e inoportunas.
Invitaciones impudicas o comprometedoras y peticiones de favores sexuales cuando las
mismas se asocien, por medio de actitudes, insinuaciones o directamente a una mejora de
las condiciones de trabajo, a la estabilidad en el empleo o afectar a la carrera profesional
y/o existan amenazas en el caso de no acceder la victima.

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

Cualquier otro comportamiento que tenga como causa o como objetivo la discriminacion,
el abuso, la vejacion o la humillacion de la persona por razén de su contenido sexual.

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas o toleradas y
reciprocas, en la medida en que las conductas de acoso sexual no son deseadas por la
persona que es objeto de ellas.

Un unico episodio manifestado por la victima como no deseado puede ser constitutivo de
acoso sexual. Ello supone una violacién a la integridad humana cuando se da en el ambito
del trabajo y también del derecho a trabajar en un ambiente digno y humano.

Acoso por razén de sexo:

Segun el articulo 7.2 de la Ley Organica 3/2007: «Constituye acoso por razén de sexo
cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el propoésito
o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo».

Tal clase de acoso comprende sin duda aquellos tratamientos peyorativos que se fundan,
ademas, no solo en la pura y simple constatacion del sexo de la victima, sino en la
concurrencia de razones o circunstancias que tengan con el sexo de la persona una
conexioén directa e inequivoca, como sucede con el embarazo, elemento o factor diferencial



que, por razones obvias, incide de forma exclusiva sobre las mujeres. Sucede también con
el ejercicio de los derechos de conciliacion al ser estos utilizados mayoritariamente también
por las mujeres.

Podra ser sujeto activo de la conducta descrita cualquier persona, ya sean personas que
ocupen una posicion de superioridad jerarquica o ya sean comparieros/as relacionadas con
la victima por causas del trabajo.

De manera enunciativa y no limitativa o excluyente se consideran comportamientos que,
por si solos o junto con otros, pueden evidenciar la existencia de una conducta de acoso
por razén de sexo los siguientes:

Aislamiento y rechazo o prohibicion de comunicacion. Actuaciones que persiguen reducir
las posibilidades de la victima de mantener contactos sociales y de comunicarse
adecuadamente con los otros, incluida la propia persona acosadora, mediante actos tales
como asignarle puestos de trabajo que le aislen de sus comparferos y compaferas o
ignorar su presencia.

Atentados contra la dignidad personal. Actuaciones dirigidas a desacreditar o impedir a la
victima mantener una reputacion personal o laboral, consistentes en ridiculizarla a través
de comentarios desfavorables o insultantes sobre la vida personal y apariencia,
calumniarla, cuestionar constantemente de manera injusta sus decisiones.

Atentados contra las condiciones de trabajo. Actuaciones dirigidas a reducir la ocupacion
de la victima y su empleabilidad, como son no asignarle trabajo alguno, asignarle tareas
totalmente inutiles, sin sentido o degradantes, atribucién sistematica de tareas diferentes,
superiores o inferiores a las competencias de la persona, impartir érdenes contradictorias
o imposibles de cumplir o criticar los trabajos que realiza.

Violencia verbal o gestual. Actuaciones que afectan a la salud fisica o psiquica de la
victima, como son obligarle malintencionadamente a realizar trabajos peligrosos o
especialmente nocivos para la salud, amenazarle o gestos de violencia fisica como
empujarle.

Uso de conductas discriminatorias por el hecho de ser mujer u hombre.

Bromas y comentarios sobre las personas que asumen tareas que tradicionalmente han
sido desarrolladas por personas del otro sexo.

Uso de formas denigrantes u ofensivas para dirigirse a personas de un determinado sexo.
Utilizacion de humor sexista.

Ridiculizar y despreciar las capacidades, habilidades y potencial intelectual de las mujeres.
Realizar las conductas anteriores con personas lesbianas, gays, transexuales o bisexuales.
Evaluar el trabajo de las personas con menosprecio, de manera injusta o de forma sesgada,
en funcién de su sexo o de su inclinacion sexual.

ESTRATEGIAS DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO
La Empresa en linea con su compromiso de prevenir y no tolerar el acoso, desarrollara una
serie de actuaciones de prevencion, que configuren su entorno laboral como un espacio



mixto de desarrollo profesional en igualdad, con seguridad para la dignidad de las
trabajadoras y trabajadores. Entre dichas acciones se encuentran las siguientes:

La elaboracion, con participacion de los agentes sociales, de una Declaracién de principios
que explicite el compromiso de la empresa con el respeto a la dignidad personal y con la
erradicacién de toda manifestacion de discriminacion y violencia. Se destinaran todos los
esfuerzos necesarios a la maxima difusion de dicha Declaracién de principios, para
lograr su conocimiento efectivo por  toda la plantilla.

La puesta en conocimiento de toda la plantilla de este Protocolo de actuacion ante posibles
casos de acoso.

La comunicacién explicita al personal del Codigo de conducta y sanciones, con referencia
explicita al régimen sancionador y agravantes en los casos de acoso en el entorno laboral.
La inclusion en el Plan de Igualdad de medidas concretas relacionadas con la prevencion,
tratamiento y evaluacion de las situaciones de acosos sexistas.

La formacién general que ponga en valor el principio de igualdad entre mujeres y hombres.
La formacion especifica sobre acoso dirigida a mandos intermedios, responsables de
RRHH y personas integrantes de la Comisién de Igualdad.

La sensibilizacion especifica sobre acoso dirigida a la plantilla para consolidar una postura
de tolerancia cero ante el acoso, sefialando la responsabilidad de todos los trabajadores y
trabajadoras en ayudar a garantizar un entorno laboral en el que se respete la dignidad de
las personas.

AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

El presente Protocolo se aplicara a la totalidad de la plantilla de GRUPO ALUMINIOS DE
PRECISION.

La empresa GRUPO ALUMINIOS DE PRECISION firmante del Protocolo tiene obligacion
de garantizar la seguridad y salud laboral de toda persona que preste servicios en los
lugares de trabajo a las que alcanza el poder de direccion, por ello, debe asegurar, por
todos los medios a su alcance, la existencia de ambientes de trabajo exentos de riesgos
para la salud. En consecuencia, el Protocolo se aplicara a toda persona que preste
servicios en GRUPO ALUMINIOS DE PRECISION, incluido el personal directivo, se
encuentre o no incluido en el ambito del convenio que resulte de aplicacion en la empresa,
el personal afecto a contratas o subcontratas y/o puesto a disposicion por las ETT o
personas trabajadoras autdbnomas relacionadas con la empresa.

Para ello, la empresa GRUPO ALUMINIOS DE PRECISION informara a todo el personal
presente en su(s) centro(s) de trabajo — sea personal propio o procedente de otras
empresas-, a las empresas de las que proceden, asi como a las empresas a las que



desplazan su propio personal sobre la politica existente de tolerancia cero hacia la violencia
en el trabajo y, especificamente, hacia el acoso sexual y acoso por razon de sexo, y sobre
la existencia del Protocolo de actuacién. También, recabara de dichas empresas, en primer
lugar, el compromiso de informar a su propio personal sobre dicha politica y sobre la
existencia de ese Protocolo de actuacion, bajo cuyo ambito de aplicacién se encuentran;
en segundo lugar, la informacién sobre la existencia o0 no en dichas empresas de un
Protocolo propio de actuacion frente al acoso sexual y acoso por razén de sexo, que pueda
aplicarse cuando el sujeto activo del acoso pertenece a alguna de esas empresas, asi
como el compromiso de que, dado el caso, aplicaran el Protocolo.

El Protocolo entrara en vigor en el momento de su aprobacién por la representacion legal
de los trabajadores/as y la empresa. Por razones de modificaciones legales o por
circunstancias derivadas de la evaluacion del propio Protocolo, se podra bien por la
representacion legal de los trabajadores/as, bien por la Direccion de la empresa, previo
informe de la Comisidn de Igualdad, iniciar el proceso de modificacién de este Protocolo o
la redaccidon de uno nuevo.

PROTOCOLO DE ACTUACION ANTE UNA DENUNCIA POR ACOSO SEXUAL O POR
RAZON DE SEXO

IV.l.- RESPONSABILIDADES

La Comisién de Igualdad es el 6rgano competente en los presuntos casos de acoso en el
entorno laboral. Podra, por tanto, realizar las siguientes actuaciones:

Asistir a las personas afectadas proporcionandoles informacion y asesoramiento en las
posibles actuaciones a seguir.

Recibir las denuncias por escrito del acoso sexual, bien directamente en plenario a bien a
través de una persona representante.

Investigar las denuncias, respetando la metodologia explicita en el Protocolo, para lo que
podra acceder a toda la informacion y documentacion que pudiera tener relacion con el
caso, ademas de contar los medios necesarios para dicha investigacion.

Proponer a la parte denunciante la posibilidad de desarrollar un procedimiento informal de
respuesta, con el fin de cesar la situacion de acoso. La Comision de Igualdad, en caso de
negativa de la parte denunciante al procedimiento informal o en caso de suficiente
gravedad de los hechos, tendra la potestad de abrir el procedimiento formal
correspondiente.

Proponer a la direccién de Recursos Humanos aquellas medidas precautorias que pudieran
considerarse oportunas en cada caso.

Elaborar un Informe a la Direccion de Recursos Humanos, que detalle las conclusiones
sobre el presunto acoso investigado. Dicho informe incluira los indicios y medios de



prueba, las acciones probadas, sus posibles agravantes o atenuantes, los procedimientos
informales o formales desarrollados y, en su caso, la propuesta de sancion.

La Direccion de Recursos Humanos recibird dicho informe y determinara la sancién a
aplicar, en su caso, informando de ello a la Comision de Igualdad. Ademas, la Direccion
de Recursos Humanos enviara informacion posterior a la Comisién de Igualdad, para que
ésta pueda supervisar el efectivo cumplimiento de las sanciones impuestas y/o que el
entorno laboral en el que se produjo la situacion de acoso ha vuelto a la normalidad.

IV.I.-ACTUACIONES

1° Caracteristicas generales:

Compromiso de apoyo, atencion temprana y asesoramiento a la victima: La
empresa desarrollara una actitud de apoyo a la denunciante, globalmente y a través de una
persona responsable de ofrecerle medidas de atencién temprana, en las que pueden
integrarse determinadas medidas cautelares, siempre proporcionadas, en beneficio de la
victima. Ademas, dicha persona detentara la responsabilidad de ofrecer asesoramiento
permanente a la victima en todas las etapas del proceso que se inicia.

Confidencialidad de la investigacion: En todo el procedimiento se mantendra una estricta
confidencialidad. Dicha obligacién de confidencialidad sera puesta de forma expresa en
conocimiento de las personas intervinientes por la Comisién de Igualdad. Todas las
investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto y con el debido respeto tanto hacia la
persona que ha presentado la denuncia, como hacia la persona denunciada, que tendra la
presuncion de inocencia. Las posibles violaciones de esta confidencialidad que pudieran
concurrir, depararan la responsabilidad laboral o de otra indole que en derecho
corresponda.

Privacidad: Todas las investigaciones internas se llevaran a cabo en un entorno seguro y
privado, con tacto y con el debido respeto tanto hacia la persona que ha presentado la
denuncia, como hacia la persona denunciada, que tendra la presuncion de inocencia.
Imparcialidad: Las personas intervinientes en la investigacion y resolucion del caso, bien
integrantes de la Comision de Igualdad o bien nombradas por ésta, no podran tener, ni
haber tenido, relacién laboral de dependencia o ascendencia con ninguna de las partes, ni
relacion de amistad o animadversion con las mismas.

No reiteracion de la declaracion: Con el fin de evitar el posible sufrimiento psicologico de
la victima, el procedimiento debera articular las medidas para que una primera y
completa toma de declaracion sobre los hechos sea suficiente a lo largo de toda la
actuaciéon. Ademas, la empresa intentara que las victimas de acoso sexual puedan siempre
informar sobre lo ocurrido a una persona responsable de su propio sexo.

Proteccion ante posibles represalias: La Comision de Igualdad, tanto durante el desarrollo
del proceso como tras la resolucion del mismo, velara para que se produzca represalia
alguna por parte de la persona denunciada. Para ello, ademas de las medidas cautelares
a las que pudiera haber lugar, la persona denunciante podra solicitar ante ella el traslado



de puesto, sin que el mismo suponga una mejora o detrimento de sus condiciones
laborales.

Rapidez: Con el fin de no que no se profundicen o consoliden las situaciones de acoso que
han sido denunciadas, que perturban tanto la relacion entre las partes como el clima laboral
de la seccidon donde se desarrollan, el Protocolo introduce unos plazos maximo cuyo
cumplimiento asegura tanto la agilidad en la resolucion del caso como la garantia de rigor
en el procedimiento.

Presuncion de inocencia: La persona denunciada disfrutara de la presunciéon de inocencia,
siendo informada de la naturaleza de los hechos que se le imputan y con la posibilidad de
contestar e intervenir en todas las partes del proceso.

2°: Cauces de denuncia:

Ambas partes, Empresa y Representacién de la plantilla, son conscientes de las
dificultades que pueden confluir finalmente en la inhibicion de algunas victimas para
denunciar los casos de acoso que estén sufriendo.

Por ello, se establece un procedimiento para el tramite de la denuncia que debe ser
garantista y adecuado para la realidad de la victima:

Presentacion de la denuncia: Se hara por parte de la persona afectada o por quien la
represente. Se presentara por escrito, para lo que la Comision de Igualdad debera
proporcionar un formulario tipo. Se podra entregar a la Direccion de Recursos Humanos,
ante el Comité de Empresa o directamente ante una persona integrante de la Comision de
Igualdad, quienes entregaran copia a la persona denunciante. La denuncia por acoso podra
ser presentada, ante la Comisién de Igualdad o Recursos Humanos, por una tercera
persona, que haya sido testigo del mismo.

Contenido de la denuncia: En dicha denuncia se haran constar los hechos, posibles
testimonios de personas que conozcan los hechos, asi como los posibles medios de
prueba. El formulario tipo contendra ademas algunas indicaciones para que la victima
quede informada de sus derechos, de su responsabilidad por la presentacion de la misma,
de la posibilidad de que se decidan medidas cautelares, asi como de algunas previsiones
sobre como desearia que la empresa abordase la solucion del caso.

Tramitacion de la denuncia: Una vez recibida la denuncia, se hara llegar a la Direccién de
Recursos Humanos, para que en el plazo maximo de tres dias, inicie la incoacion del
expediente del caso

3°: Instruccién del caso y pautas de investigacion de los hechos:

Plazo: En un plazo maximo de cuarenta y ocho horas se reunira la Comision de Igualdad, a
la que se hara llegar el caso con las maximas garantias de confidencialidad.

Eleccién de personas instructoras: Dicha Comisién de Igualdad elegira a la persona o
personas instructoras del caso, de acuerdo con las condiciones de imparcialidad antes
referidas.



Medidas cautelares: La Comisidén de Igualdad es competente para determinar las medidas
cautelares oportunas y proporcionadas para cada caso, que seran hechas efectivas por el
departamento de Recursos Humanos.

Movilizacion de otras instancias institucionales: Si no se considera lo contrario, la Comisién
de Igualdad activara por defecto la comunicacion del presunto caso de acoso a los Servicios
Sanitarios, a la Inspeccion de trabajo y, en su caso, al Centro de Atencion a la Mujer u otros
servicios especificos.

Investigacion de los hechos: Las personas que instruyen el caso son las encargadas de
realizar las pertinentes investigaciones, con el fin de conocer con objetividad los hechos
denunciados. Se tomara de testimonios de las partes y de las personas propuestas como
testigos por ambas. Ademas, se recogera la maxima informacion posible sobre los medios
de prueba detallados en la denuncia. Tanto la persona denunciante como la denunciada
podran ser asistidas por un representante sindical.

4°.- La respuesta interna ante una denuncia de acoso:

Quien presenta una denuncia por acoso ante la Comision de Igualdad, suele pretender que
la propia empresa articule una respuesta coherente a la misma. Para ello, una vez conocido
suficientemente el caso, la Comision de Igualdad o una persona representante de la misma
puede decidir que la respuesta interna se articule en procedimientos informales o en
procedimientos formales de respuesta.

4°.1.-: Opcion A: Procedimientos informales de respuesta: Algunos casos no graves o de
caracter incipiente pueden tener su primer cauce de solucidn en un proceso de mediacion
con el presunto acosador, en presencia de la persona responsable del caso y/o de cuantas
otras personas de su confianza estime oportuno el denunciante.

En dicho acto, que tendra lugar antes del séptimo dia laboral desde la presentacion de la
denuncia, se comunicara al denunciado que la conducta de que se trata no es bien recibida,
que es ofensiva, que interfiere en su trabajo y que perturba el buen ambiente laboral.
Dicho acto de mediacién debiera concluir con el compromiso de evitar dicha conducta por
parte de la parte, asi como de la conformidad de la parte denunciante con la actitud de
reconocimiento de inaceptabilidad de los hechos por el denunciado y de su compromiso
para el futuro.

4°.2.-: Opcion B: Procedimiento formales: Los casos en los que la victima escoja desde el
inicio un procedimiento formal o en que lo haga después de un fallido intento de resolucién
informal, asi como los casos, de especial gravedad de los hechos o con un tipo de relacidn
radicalmente asimétrico entre las partes hacen aconsejable que se active directamente el
procedimiento formal de resolucion del problema. Ese proceso, tras una completa
investigacion de los hechos, viene determinado por la propuesta de una sancion de
acuerdo con las siguientes previsiones:



Presentacion del Expediente: En el plazo maximo de 12 dias naturales, desde el dia de la
presentacion de la denuncia, las personas responsables de la instruccion presentaran el
Expediente del caso a la Comisién de Igualdad para su resolucion.

Resolucién y propuesta de sancién: La Comision de Igualdad elaborara el Informe final
sobre el supuesto caso de acoso investigado, indicando las conclusiones alcanzadas, las
circunstancias agravantes o atenuantes observadas, e instara a la Direccién a la apertura
del Expediente disciplinario a la persona presuntamente acosadora, si se considera
necesario, con propuesta de sancion de acuerdo con lo contemplado en el Convenio
Colectivo.

En la propuesta de sancién, siempre se tendra en cuenta como agravantes:

El que la victima sufra algun tipo de discapacidad fisica o mental;

La precariedad laboral de la victima (contratacion temporal, de practicas, becario...)
o cualquier otra circunstancia que acreciente su vulnerabilidad;

El que existan dos o mas victimas;

La subordinacion respecto a la persona denunciada

La reincidencia del agresor en esa u otras conductas de acoso.

Las sanciones propuestas seran siempre conformes al Convenio Colectivo o norma
superior vigente en cada momento.

IV.lIl.- CIERRE DEL CASO

Si el caso tuviera adecuada solucion por medio de un procedimiento informal de mediacion,
el Expedientes del caso de cerraria con el acuerdo explicito de la parte denunciante, pero
la Comision de Igualdad sera peridodicamente informada de la vuelta a la normalidad en la
seccion correspondientes.

Si el Informe de la Comision de Igualdad determina que los hechos analizados son
constitutivos de falta, se procedera a la apertura de un Expediente disciplinario, de acuerdo
con lo que establezca el Convenio Colectivo de aplicacion. La Direccion decidira sobre
dicha propuesta de sancién y la comunicara, en su caso, a todas las partes y a la Comision
de Igualdad.

Si el Informe de la Comision de Igualdad determina que el resultado del Expediente debe
ser el sobreseimiento, porque se considere que las pruebas no son concluyentes, la
persona denunciante podra solicitar el traslado a un puesto de trabajo de similares
condiciones laborales.

Una vez cerrado el expediente, la Comisidon de Igualdad supervisara la situacion posterior
de las personas intervinientes, con el fin de verificar la no presencia de represalias. Para
ello, Recursos Humanos cursara el correspondiente Informe a la Comisién de Igualdad en
el plazo de un mes después de comunicada la posible sancion a las partes.



Si el Informe de la Comision de Igualdad establece que la denuncia fue efectuada bajo el
supuesto de mala fe, igual actuacion de apertura de Expediente disciplinario se llevara a
cabo con la persona denunciante.

El desarrollo de todo el procedimiento expresado en el presente Protocolo de actuacién y
el cierre del expediente dentro de la empresa, no merma la capacidad de las partes para
recurrir a los procedimientos externos de sancion legal.



REVISION DEL PROTOCOLO

Si cualquier normativa futura hiciese que este Protocolo resultase incompleto o
contradictorio con la misma, las personas abajo firmantes se comprometen a su
inmediata adecuacion.

Y para que conste y surta efecto se firma y se reconoce el presente documento en
Burgos, a 17 de marzo de 2023

Por la Empresa Por la Representacion de la plantilla



DENUNCIA DE ACOSO SEXUAL, POR RAZON DE SEXO O VIOLENCIA SEXUAL

N° de registro / Fecha / Hora

1.DENUNCIANTE (marque con una X la opcién que corresponda)

Nombhre v Anellidns:

o Trabajador o trabajadora o Organo de representacion del personal
m Mando intermedio o Servicio de PRL
Responsable o Comisioén de Igualdad

2.TIPO DE ACOSO DENUNCIADO

o Acoso Sexual

o Acoso por razon

o Violencia sexual

3.DATOS DE LA PERSONA o PESONAS AFECTADAS

Persona afectada 1 |Persona afectadalPersona afectada

Primer Apellido
Sequndo Apellido
Nombre

DNI

Teléfono(s)
Correo electrénico
4.DATOS LABORALES DE LA PERSONA o PERSONAS AFECTADAS
Centro de trabajo
Puesto de trabajo
Grupo
profesional/Categori
Antiguedad en el
puesto

5. DATOS DE LA PERSONA DENUNCIADA
Apellidos y nombre
Centro de trabajo
Puesto de trabajo
Grupo
profesional/Categoria
Antigiiedad en el puesto
6. BREVE DESCRIPCION DE LOS HECHOS de forma cronolégica




7.DOCUMENTACION ANEXA (marque con una X la opcion que corresponda)

o No se incluye
o Si se incluye (especificar):

Documento 1:
Documento ............................................................................. ,
Documento ............................................................................. .
Documento ............................................................................. .
OHOS AOCUMENOS: .. -rovvveeeeoeeeeee oo
i En caso de contar con testigos de la situacion de acoso, indicar su
identificacion.

8.SOLICITUD, LUGAR, FECHA Y FIRMA

Solicito el inicio del Protocolo de actuacion frente al acoso sexual, por razéon de
Sexo o violencia sexual de la empresa.

Solicito su instruccion por la “Comision Paritaria de Igualdad”, o comision delegada
de ésta, del centro.

Informo que estaré asistido durante el/los procedimiento/s por (indicar Nombre,
Apellidos y puesto de trabajo): .......ooeveeeeeei i




PROTECCION DE DATOS.

De conformidad con la Ley Organica 15/1999, de 13 de diciembre, de Proteccion
de Datos de Caracter Personal, se informa que los datos personales obtenidos
mediante la cumplimentacion de este documento y demas datos que se
adjuntan, van a ser incorporados a un fichero automatizado, con la Unica
finalidad de dar tramite a la denuncia presentada por usted. Asimismo, de
acuerdo a lo previsto en la citada Ley Organica, puede ejercitar los derechos de
acceso, rectificacion, cancelacion y oposicion dirigiendo un escrito a la empresa.
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Anexo lll. Calendario de seguimiento y evaluacion de medidas

CANAL
OBJETIVO
preferido
Comision de
Mayo Seguimiento de la Implantacion | Presencial
Seguimiento
2024 y evaluacion de medidas Online
Y Evaluacion
Comisién de
Octubre Seguimiento de la Implantacion | Presencial
Seguimiento
2024 y evaluacion de medidas Online
Y Evaluacion
Comisién de
Mayo Seguimiento de la Implantacion | Presencial
Seguimiento
2025 y evaluacion de medidas Online
Y Evaluacion
Comision de
Octubre Seguimiento de la Implantacion | Presencial
Seguimiento
2025 y evaluacion de medidas Online
Y Evaluacion
Comisién de
Mayo Seguimiento de la Implantacion | Presencial
Seguimiento
2025 y evaluacion de medidas Online
Y Evaluacion
Comisién de
Octubre Seguimiento de la Implantacion | Presencial
Seguimiento
2026 y evaluacion de medidas Online
Y Evaluacion
Comisién de
Seguimiento de la Implantacion
Mayo Seguimiento Presencial
y evaluacibn de medidas +
2027 Online
Preparacion Nuevo Plan
Y Evaluacion
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