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PLAN DE IGUALDAD DE API FABRICACION, S.A.

Preambulo

El principio de igualdad se encuentra reconocido tanto a nivel internacional, como en
nuestra propia legislacién estatal.

En concreto, el articulo 14 de la Constitucién Espafiola proclama el derecho a la
igualdad y a la no discriminacidon por razén de sexo. Por su parte, el articulo 9.2
consagra la obligacién de los poderes publicos de promover las condiciones para que
la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas.

Asimismo, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, (en adelante, "LOI"), y el Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de
marzo, de medidas urgentes para la garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién (en adelante,
“"RD-Ley 6/2019"), tienen como objeto hacer efectivo el derecho de igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, en particular mediante la
eliminacion de la discriminacidn por razén de sexo en cualquiera de los ambitos de la
vida.

En el ambito laboral, la citada LOI establece el deber de las empresas de respetar el
principio de igualdad, para lo cual les obliga a adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacion entre mujeres y hombres. En concreto, se refiere a
la elaboracion y aplicacién de un plan de igualdad, como conjunto ordenado de
medidas adoptadas tras un diagndstico de situacidén, que incluya los objetivos, las
estrategias y practicas necesarias, asi como un sistema de seguimiento y evaluacién
en su aplicacién.

Igualmente, API FABRICACION, S.A. (en adelante, “"API FABRICACIéN”, “la
Sociedad” o “la Empresa”) se rige por la normativa legal de general aplicacion,
entre la que se incluye el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por
el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores
(en lo sucesivo, el “ET”), y mas concretamente por el Convenio Colectivo del
Sector de Industria, Servicios e Instalaciones del Metal de Madrid.

API FABRICACION comparte plenamente la importancia del principio de igualdad y
manifiesta su voluntad de llevar a cabo una serie de medidas dirigidas a mejorar las
actuales condiciones en materia de igualdad de oportunidades existentes en sus
centros de trabajo.



En el momento de la elaboracién del diagndstico?, la plantilla de API FABRICACION
se compone de 79 personas, de las cuales 8 son mujeres y 66 son hombres (10,81%
y 89,20 % de la plantilla, respectivamente), dedicados a la actividad propia de API
FABRICACION que forma parte del sector del metal.

Para la elaboracidon del presente Plan de Igualdad se ha realizado el correspondiente
diagnéstico previo establecido en el art. 46.1 LOI, todo ello con el objeto de detectar
la posible presencia de discriminaciones y desigualdades que requieran adoptar una
serie de medidas para su eliminacién y correccion.

Asimismo, para la elaboracién del diagndstico se han tenido en cuenta los criterios
especificos senalados en el Anexo 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 (en adelante, “RD 901/2020"), asi como los requisitos exigidos
por el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres (en adelante, “RD 902/2020"), aplicable por remision del RD
901/2020 en lo referente a la auditoria retributiva.

Tanto el diagndstico como las medidas a incluir en el Plan de Igualdad han sido
negociados y aprobados conforme a los articulos 4, 5 y 6 del RD 901/2020. Asi, ha
sido negociado y aprobado entre la Empresa y la representacién de las personas
trabajadoras.

En atencién a todo lo anterior, API FABRICACION procede a aprobar un Plan de
Igualdad, con los requisitos y sobre la base de las materias previstas expresamente
en los articulos 46.2 LOI y 7 y 8 del RD 901/2020.

El Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas 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. Ello implica incorporar la perspectiva
de género en la gestion de la empresa, en sus politicas, a todos los niveles y en
todas las materias: en el acceso a la empresa, la contratacion y las condiciones de
trabajo, la promocion, la formacion, la retribucion, la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral, la salud laboral, etc.

Consciente de la importancia del establecimiento e implantacién de un Plan de
Igualdad, API FABRICACION se compromete no sélo a establecer el presente Plan,
sino, igualmente, a llevar a cabo las medidas y cumplir con las obligaciones acordadas
en el mismo.

! Datos a 31 de diciembre de 2021.



Todas las medidas establecidas se llevaran a cabo a través de los medios y personas
previstos para ello, con la maxima diligencia y buen hacer, con el firme objetivo de
evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, y lograr una
situacion equilibrada entre ambos sexos.



Titulo Primero - Disposiciones Generales

ARTICULO 1.- APROBACION Y METODOLOGIA DEL PLAN DE
IGUALDAD.

El presente Plan se ha elaborado por acuerdo unanime de los miembros de la
Comisién Negociadora del Plan de Igualdad de API FABRICACION con la finalidad de
desarrollar medidas de efectividad y cumplimiento de una verdadera politica de
igualdad entre sexos y supresién de cualquier elemento que pueda ser constitutivo
de elemento diferenciador por género. En concreto, constituyen la Comision
Negociadora del Plan de Igualdad de API FABRICACION, paritaria (5 miembros por
cada parte), las siguientes personas:

> Por la Sociedad:

José M@ Gonzalez Pretel.
Ignacio Bueno Martin.

Juan Jesus Rodriguez Bernal.
Juan Cruz Martinez Madrid.
Pablo Nunez Blanco.

OLUoLUULUyU

> Por la representacion legal de las personas trabajadoras (miembros del
Comité de Empresa del centro de trabajo de Aranjuez):

José Alberto Villajos Luque.
Santiago Diaz Montalvo.

José Fernando Martinez Najera.
Juan Carlos Bustos Martinez.
Domingo Saez Rodriguez.

OLULUULU

En el trascurso del proceso de elaboracién del Plan, previamente se ha recopilado la
informacion necesaria para elaborar un diagndstico?. Esta informacién ha sido
fundamental para detectar las areas de actuacién, y para elaborar las concretas
medidas sobre las que se plantea el Plan de Igualdad.

2 Informacién recopilada a través de las tablas proporcionadas por el propio Ministerio de Igualdad.



Para recopilar esta informacién se han empleado cuestionarios cualitativos y
cuantitativos que han permitido obtener cual es la situacidén de la Sociedad, utilizando
la informacion existente de los 3 ultimos ejercicios cerrados?.

El siguiente grafico, analiza todas las areas analizadas durante la fase de diagnéstico.
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ARTICULO 2.- DEFINICIONES.

En este Plan de Igualdad se utilizaran diferentes términos definidos conforme a
la LOI:

1. El principio de Igualdad de trato entre mujeres y hombres (art. 3 LOI) -
Supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, vy,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares
y el estado civil.

2. Discriminacion directa por razén de sexo (art. 6 LOI) — La situacion en que
se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a su
sexo, de manera menos favorable que otra en situacién comparable.

3. Discriminacion indirecta por razén de sexo (art. 6 LOI) - La situaciéon en
que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de

3 La mayoria de los datos analizados se corresponden a los valores absolutos de los afios 2019, 2020 y
2021 cerrados a 31 de diciembre de cada afio, disponiendo asi de los datos de ejercicios anuales completos,
todo ello con el objetivo de analizar la evolucidn de los mismos.



un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha
disposicién, criterio o practica pueda justificarse objetivamente en atencién a una
finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y
adecuados.

4. Acoso sexual (art.7 LOI) - Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual, que tenga el propédsito o produzca el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

5. Acoso por razon de sexo (art. 7 LOI) - Cualquier comportamiento realizado en
funcién del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su
dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

6. Discriminacion por embarazo o maternidad (art. 8 LOI) - Constituye
discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo o la maternidad.

7. Acciones positivas (art. 11 LOI) - Son medidas especificas a 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.

8. Igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres (art. 3 LOI)
- Supone la ausencia de toda discriminacién, directa o indirecta, por razéon de
sexo, Yy, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de
obligaciones familiares y el estado civil.

9. Principio de transparencia retributiva (art. 3 del RD 902/2020) - Entendido
como aquel que, aplicado a los diferentes aspectos que determinan la retribucion
de las personas trabajadoras y sobre sus diferentes elementos, permite obtener
informacion suficiente y significativa sobre el valor que se le atribuye a dicha
retribucion. Tiene por objeto la identificacion de discriminaciones, en su caso,
tanto directas como indirectas, lo que concurre cuando desempefiado un trabajo
de igual valor de acuerdo con los articulos siguientes, se perciba una retribucién
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. El principio de transparencia retributiva se aplicara, entre otros
instrumentos previstos legalmente, a través de la auditoria retributiva.

ARTICULO 3.- ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD



El presente Plan queda estructurado en dos titulos, precedidos de un preambulo
relativo a los antecedentes en materia de igualdad entre mujeres y hombres.

El Titulo I hace referencia a una serie de aspectos basicos que constituyen contenido
minimo del Plan de Igualdad en virtud de lo dispuesto en el articulo 46 de la LOI y el
articulo 8 RD 901/2020.

El Titulo II del Plan de Igualdad se estructura en 11 capitulos, cada uno de ellos
centrado en una materia o area de actuaciéon diferenciada. En concreto, se abordan
las siguientes materias:

Capitulo 1.- Responsabilidad social corporativa: cultura y objetivos de la
organizacion.

Capitulo 2.- Proceso de seleccidon y contratacion.

Capitulo 3.- Clasificacion profesional.

Capitulo 4.- Formacién.

Capitulo 5.- Promocioén profesional.

Capitulo 6.- Condiciones de trabajo y salud laboral.

Capitulo 7.- Conciliacion: ejercicio corresponsable de los derechos de la

vida personal, familiar y laboral.

Capitulo 8.- Infrarrepresentacion femenina.

Capitulo 9.- Retribuciones, incluida la auditoria salarial.

Capitulo 10.- Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Capitulo 11.- Comunicacidn interna y externa, imagen y lenguaje.
Aun cuando el RD 901/2020 no lo exige, se incluyd en el diagndstico y, por tanto,
también en el Plan de Igualdad, las siguientes materias, que son adicionales, dado el
compromiso de la Sociedad con la consecucion de la igualdad efectiva entre mujeres

y hombres:

> Responsabilidad social corporativa: cultura y objetivos de la
organizacion.
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» Salud laboral.
> Comunicacion interna y externa, imagen y lenguaje.

Cada capitulo establece, en primer lugar, los concretos objetivos marcados respecto
a cada area o materia, indicando a continuacion las medidas correctoras o
promocionales que deberan aplicarse en la Sociedad con el fin de alcanzar cada uno
de los objetivos y un calendario de implantacion.

A su vez, respecto a cada objetivo se han establecido ejemplos de indicadores de
género que podran ser utilizados por la Comision de Evaluacion y Seguimiento a los
efectos de comprobar la correcta aplicacion del plan.

Como Anexo I al presente Plan de Igualdad se adjunta un informe resumen de las
conclusiones del Diagnostico de situacion de la Empresa, y como Anexo II se
adjunta el informe con los resultados de la auditoria retributiva, de conformidad
con lo dispuesto en los art. 7.1 y 8.2. del RD 901/2020, y que han sido negociados
por las partes firmantes del Plan de Igualdad.

ARTICULO 4.- OBJETIVO GENERAL DEL PLAN DE IGUALDAD

El objetivo principal del Plan de Igualdad se centra en garantizar el debido respeto
del principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
seno de la Sociedad, mediante la eliminacién de la discriminacién de la mujer en el
ambito laboral, y la promocién de la igualdad entre ambos sexos. Se garantiza la
transparencia y equidad en los procesos de acceso al empleo, estabilidad en el
empleo, igualdad salarial en trabajos de igual valor, formacién y promocion
profesional y un ambiente laboral exento de acoso sexual y moral.

Atendiendo a lo anteriormente establecido, una vez realizado el estudio de situacion
en materia de igualdad, y atendiendo a los resultados obtenidos del Diagndstico de
situacion, se fijan las concretas acciones del Plan, previstas en el Titulo II.

ARTICULO 5.- AMBITO DE APLICACION ESPECIAL

Con base en lo dispuesto en el articulo 46.3 de la LOI, el Plan de Igualdad sera de
aplicacién a la totalidad de las personas trabajadoras de API FABRICACION, tanto
para aquellas que actualmente presten servicios en la Sociedad, como aquellos que
se incorporen una vez vigente el presente Plan de Igualdad, y a todos sus centros de
trabajo.

11



Sin perjuicio de lo anterior, en caso de ser necesario, podran establecerse acciones
especiales dirigidas a atender las necesidades especificas de determinados centros
de trabajo. Estas concretas acciones se indicaran en el correspondiente capitulo del
Plan, en funcidn de la materia a la que afecten.

Asimismo, la Sociedad dara traslado a las empresas con las que trabaje de la
existencia de este Plan de Igualdad, y de conformidad con el articulo 11.1 de la Ley
14/1994, de 1 de junio, por la que se regulan las Empresas de Trabajo Temporal,
modificada por la Ley 35/2010, las personas trabajadoras contratadas para ser
cedidas tendran derecho a que se les apliquen las mismas disposiciones en materia
de igualdad y no discriminacién que a las personas trabajadoras de API
FABRICACION.

ARTICULO 6.- AMBITO DE APLICACION PERSONAL

Lo dispuesto en el Plan de Igualdad sera de obligada y general observancia para toda
la plantilla de la Sociedad con independencia de la modalidad contractual o cargo que
ostenten como personas trabajadoras de API FABRICACION.

Asimismo, y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 10.2 del Real Decreto
901/2020, las medidas que se contienen en el plan de igualdad seran aplicables
a las personas trabajadoras cedidas por empresas de trabajo temporal durante
los periodos de prestacién de servicios.

ARTICULO 7.- AMBITO DE APLICACION TERRITORIAL

En base a lo dispuesto en el articulo 46.3 de la LOI, el Plan es de aplicacién a la
totalidad de la Sociedad, abarcando, por tanto, no sélo a los actuales centros de
trabajo que la integran (actualmente, uno sélo ubicado en Aranjuez -Madrid-), sino
también a aquellos otros que puedan integrarla en un futuro.

ARTICULO 8.- AMBITO DE APLICACION TEMPORAL

El Plan de Igualdad serd dindmico y sus acciones atenderdn a principios de
razonabilidad y proporcionalidad, procurando ajustarse a la concreta situacion de la
Sociedad en cada momento.

A tal efecto, el presente Plan tendra una vigencia de cuatro afios y entrara en vigor

el 08 de noviembre de 2022, y su contenido se mantendra vigente hasta el 8 de
noviembre de 2026.

12



En todo caso, anualmente se revisara el contenido del presente Plan de Igualdad por
parte de la Comision de Evaluacion y Seguimiento.

A efectos de priorizar y concretar en el tiempo el orden en la aplicacion de las distintas
acciones previstas en el Plan, junto a cada medida del Plan de Igualdad se incluye el
calendario correspondiente a las actuaciones para su implantacion, seguimiento y
evaluacion de las medidas del plan de igualdad.

En cualquier caso, las acciones que en su caso puedan establecerse estaran
condicionadas al tiempo estriccamente necesario para erradicar la situacion
discriminatoria o desigualitaria que pretendan eliminar. La desaparicion o
disminucién de la intensidad de dichas situaciones conllevara la eliminacién o
atenuacién de la correspondiente medida o accién, lo que se constatara a través del
seguimiento y evaluacién del Plan.

ARTICULO 9.- MEDIOS Y RECURSOS PUESTOS A DISPOSICION
DE LA APLICACION DEL PLAN DE IGUALDAD.

La aplicacion del Plan de Igualdad necesita, para su correcto desarrollo, la asignacion
de los recursos econdmicos suficientes para garantizar la puesta en marcha de las
medidas en él articuladas. Consciente de ello, la Sociedad se compromete, segin
principios de razonabilidad y proporcionalidad, y ajustdndose a su concreta situacién
en cada momento, a poner a disposicion del Plan de Igualdad los medios suficientes
para su efectiva aplicacién, entre los que se encuentran los que a continuacién se
indican:

a) Creacion de la figura del responsable de Igualdad:

— Juan Jesus Rodriguez Bernal.Suplente: Ignacio Bueno Martin.

b) Creacion de una Comision de Evaluacion y Sequimiento (en adelante,
“Comision de Seguimiento”), que estara formada por 10 personas, 5 de

API FABRICACION y 5 de la representaciéon social firmante del plan de
igualdad:

> Por la Sociedad:

José M@ Gonzalez Pretel.
Ignacio Bueno Martin.

Juan Jesus Rodriguez Bernal.
Juan Cruz Martinez Madrid.
Pablo Nufez Blanco.

R
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Por la representacién legal de las personas trabajadoras:

José Alberto Villajos Luque.
Santiago Diaz Montalvo.

José Fernando Martinez Najera.
Juan Carlos Bustos Martinez.
Domingo Saez Rodriguez.

En caso de baja, por cualquier motivo, de alguno de los componentes de
la Comisidn de Igualdad se procedera a la eleccion de nuevos componentes
por los miembros de la parte que haya sufrido la baja.

Para llevar a cabo su cometido la Comisién de Seguimiento utilizara los
sistemas de videoconferencia y/o una Sala en las instalaciones del centro
de trabajo de API FABRICACION, para sus reuniones (en funcién de si la
reuniéon es virtual o presencial), con el objeto de evaluar el cumplimiento
de las acciones marcadas en el Plan. La Comisién de Seguimiento debera
reunirse, al menos, dos veces al afo.

De los acuerdos tomados en comision se levantara acta. En caso de
desacuerdo se hara constar en la misma, las posiciones defendidas por
cada representacion.

Sin perjuicio de las competencias que ya tengan atribuidas legalmente los
representantes legales de las personas trabajadoras, los integrantes de la
Comision de Igualdad desempenaran las siguientes funciones:

] Informacion y sensibilizacion de la plantilla.

i) Resolver las dudas de interpretacién que se puedan derivar del
Plan de Igualdad de API FABRICACION.

iii) Seguimiento, evaluacién y revision periddica del Plan de
Igualdad, a través de sus reuniones.

iv) Recibir comentarios, denuncias, propuestas, de cualquier
trabajador/a que se presenten directamente ante la Comision y
que pueda aportar datos o informacion determinada sobre
circunstancias o situaciones de hecho que puedan dar lugar a
situaciones discriminatorias o potencialmente discriminatorias
en las materias previstas en el presente Plan de Igualdad.

14



» En todo caso la Comision de Igualdad no tendra competencias para alterar
el contenido del Plan de Igualdad, ni podra negociar la incorporacién de
nuevas acciones. Dicho cometido correspondera siempre a la Comisidn
Negociadora del Plan.

c) Presupuesto: se destinard un presupuesto anual de 2.375€ euros para la
implantacién del plan de igualdad.

d) Recursos materiales y légistica: para las reuniones virtuales de la
Comisién de Igualdad la Sociedad facilitard el acceso a través de la
plataforma Teams (o cualquier otra que le sustituya en el futuro) y para
las reuniones presenciales, se facilitarda una Sala en las instalaciones de
API FABRICACION.

e) Formacion especifica al Responsable de Igualdad en materia de
igualdad entre hombres y mujeres y no discriminacion por género.

f) Formacidn especifica a los miembros de la Comision de Seguimiento
en materia de igualdad entre hombres y mujeres y no discriminaciéon por
género.

g) Formacidon especifica a los puestos directivos (managers) y al

personal involucrado en el proceso de seleccién y contratacion,
clasificacion profesional y promocién. La formacidn se centrard en
abordar la seleccién y la promocién desde la perspectiva de género.

La anterior lista de medios y recursos no debe considerarse cerrada ni tasada, sino
que, atendiendo a la evolucion en la aplicacion de los objetivos establecidas en el
Plan de Igualdad, asi como a posibles circunstancias sobrevenidas, la Sociedad podra
reforzar, adaptar o ampliar los medios aqui dispuestos, atendiendo a razones de
solvencia, capacidad financiera y prioridad en la consecucién de las acciones.

ARTICULO 10.- SISTEMA DE EVALUACION Y SEGUIMIENTO DEL
PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad debera revisarse, cuando concurran las siguientes circunstancias:
» Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del
seguimiento y evaluacion periddicos de conformidad con el calendario

establecido en el Plan de Igualdad o cuando sea acordado por la Comision
de Igualdad.

15



» Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuaciéon a los requisitos
legales y reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacién
de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

> En los supuestos de fusidon, absorcion, transmision o modificacion del
estatus juridico de la empresa.

» Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla
de la Sociedad, sus métodos de trabajo, organizacién o sistemas
retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las modificaciones
sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el
diagnéstico de situacion que haya servido de base para su elaboracién.

» Cuando una resolucion judicial condene a la Sociedad por discriminacién
directa o indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de
adecuacion del plan de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

Como resultado de la evaluacion realizada, la Comision de Igualdad emitird un
informe de resultados, en las que se incluiran los datos necesarios para un adecuado
control y el seguimiento de las medidas propuestas. En concreto, entre los datos a
indicar en el informe se reflejaran:

» Objetivo que se pretende alcanzar.

> Accién correctora llevada a cabo para su consecucion.

» Fecha de implantacion de la medida.

> Cualquier otra circunstancia susceptible de mencidn, tales como avances
0 mejoras experimentadas, barreras o impedimentos observados, grado

de acogida, efectividad de la medida, imprevistos surgidos, etc.

La evaluacion y seguimiento del Plan tendrd como objetivo la valoracién y control de
la aplicacion de los objetivos propuestos, con el fin de:

» Llevar un control sobre los objetivos efectivamente aplicados y los
pendientes de aplicacién.

» Identificar las posibles barreras o impedimentos a la hora de su aplicacion,
con el fin de corregir o modificar la estrategia.

16



» Posibilitar un adecuado analisis sobre los cambios en las materias
relacionadas con el contenido del presente Plan de Igualdad producidos en
API FABRICACION.

» ARadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar
de aplicar alguna medida que contenga el mismo en funcidén de los efectos
gue vayan apreciandose en relacion con la consecucién de sus objetivos.

La persona Responsable de Igualdad se encargara del impulso, coordinacién y
seguimiento de la aplicaciéon de las medidas establecidas en el Plan de Igualdad, y
debera llevar a cabo su tarea de forma regular, continua y permanente. No obstante,
en funcion de cada una de las areas de actuacion diferenciadas (contratacion,
retribucién, formacién, etc.) en el Plan de Igualdad se asignaran otras personas
responsables de llevar a cabo y coordinar las medidas aprobadas.

El informe de seguimiento deberd estar revisado y validado por la Comision de
Igualdad.

Al objeto de llevar a cabo dichas funciones, tendra entre sus facultades el mismo
derecho de informacién y acceso que los legales representantes de las personas
trabajadoras.

ARTICULO 11.- PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION Y
RESOLUCION DE DISCREPANCIAS DEL PLAN DE IGUALDAD

La Comision de Seguimiento sera también la responsable de solventar las posibles
discrepancias que pudieran surgir en la interpretacion y aplicacion del contenido del
presente Plan de Igualdad.

Cuando surgieran discrepancias en el seno de la Comisién de Igualdad por la
interpretacion, aplicacion, seguimiento, evaluacién o revisién del Plan de Igualdad,
cuando asi lo acuerden los integrantes de la misma podran someterse a un
procedimiento de Mediacion.

La modificaciéon y alteracion del contenido del Plan de Igualdad, corresponde Unica y
exclusivamente a la Comisiéon Negociadora del Plan.

ARTICULO 12.- PUBLICACION Y PUBLICIDAD DEL PLAN DE
IGUALDAD

17



El Plan de Igualdad sera registrado de conformidad con lo dispuesto en el articulo
11 del Real Decreto 901/2020, de forma que sera acceso publico.

Sin perjuicio de ello, y para garantizar el conocimiento del mismo por parte de la
plantilla, se remitird una copia a:

> la Comision de Igualdad;
> toda la plantilla a través de la intranet o canal corporativo correspondiente
y, ademas, durante el primer afio de vigencia (o en el momento de

incorporacion de la persona trabajadora a la plantilla), mediante envio por
correo electrénico;
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Titulo Segundo - Disposiciones Especificas: Medidas

Capitulo 1.- Responsabilidad social corporativa: cultura y objetivos de la organizacion

OBJETIVO 1: Dar publicidad externa del compromiso de la Sociedad con el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres y de la aplicacién de un Plan de Igualdad.

OBIJETIVO 2: Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad, sensibilizando a todo el personal de la necesidad
de actuar y trabajar, conjunta y transversalmente, en la igualdad de oportunidades.

Calendario

. . Recursos .y .. A
Medidas Indicadores Responsable . Implantacion | Seguimiento | Evaluacion
y medios
Informar a externos (clientes y proveedores) | Publicaciones en RRHH Pagina 6 meses desde | Anual. Anual.
del compromiso con la igualdad de|la web Dpto. TIC web y la firma del
oportunidades y la aprobacién del Plan de | corporativa. ' personal | plan.
Igualdad mediante la pagina web Dpto
corporativa. RRHH.
i Colgar en el RRHH Pagina 6 meses desde | Anual. Anual.
Dar a conocer a toda la plantilla el Plan de )
] ] portal del web y la firma del
Igualdad el compromiso con la igualdad de Dpto. TIC
. ., empleado, personal | plan.
oportunidades y la aprobacion del Plan de | .
intranet y web Dpto
Igualdad. .
corporativas y RRHH
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tablones de
anuncios de los
centros.

Designar una persona responsable (y una
suplente, miembro de la Comision de
Seguimiento y del departamento de RRHH)
de velar por la igualdad de trato vy
oportunidades dentro del organigrama de
la empresa, con formacion especifica en la
materia (Responsable de igualdad), que
gestione el Plan, participe en su
implementacién, desarrolle y supervise los
contenidos, unifique criterios de igualdad
en los procesos de seleccion, promocion y
demas contenidos que se acuerden en el
Plan e Comision de
Seguimiento. Se creard y difundird un
correo electronico de

canalizar estas cuestiones

informe a la

contacto para

Nombre de Ila

persona
responsable de
igualdad.
Formacion de la
persona

responsable de
igualdad como

agente de
igualdad o]
similar.
Direccion de
correo
electrénico.

RRHH

Personal
Dpto.
RRHH

En el momento
de la firma.

Anual.

Anual.

20




Capitulo 2.- Proceso de seleccion y contratacion

OBIJETIVO 1.: Garantizar la seleccidén no discriminatoria y verificar que los procesos de selecciéon cumplan el principio de igualdad,
garantizando la objetividad en los criterios de contratacién del personal.

Calendario

Recursos

Medidas Indicadores Responsable . Implantacion | Seguimiento | Evaluacion
y medios
RRHH vy Personal | 12 meses Anual. Anual.

Fomentar que en los procesos de seleccién | NO de mujeres /| Personal de dpto desde la firma
para las areas mas masculinizados exista, | n° de | delegaciones RRHH y | del plan.
como minimo, un CV de una mujer, para | candidaturas encargado de | portales
cada vacante o necesidad de contratacién. | totales. seleccion. de

seleccion.
Establecer una guia orientativa de RRHH 6 meses desde | Anual. Anual.
entrevista, junto con un guién de Gula de Personal | |5 firma del

ui
preguntas a evitar, para evitar posibles . Dpto. plan.
entrevista. RRHH

sesgos que pudieran existir en los procesos
de seleccidn.
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OBJETIVO 2.: Favorecer la incorporacién de personas en aquellas areas, colectivos y puestos donde su representacion por razén
de sexo es menor, hasta conseguir la paridad (60%-40%).

Calendario

. . Recursos . .. .
Medidas Indicadores Responsable . Implantacion | Seguimiento | Evaluacion
y medios
- Colaboraciones RRHH y 12 meses Anual. Anual.
Foment.a'r la colab.oraaon c?n E.scuelas de | ostablecidas. personal de desde |a firma
Formacion Profesional, Universidades, la | yisitas delegacion. del plan.
FLC, etc. para que remitan CV de mujeres en | realizadas. N© de
aquellos puestos de la Empresa donde se | candidaturas de Personal
encuentren infrarrepresentadas. Realizacion | mujeres Dpto.
de visitas informativas acerca de las | remitidas / n° de RRHH
posibilidades laborales futuras en la | candidaturas
Compafiia y con el objetivo de captar talento | totales. -
femenino. Elaboracion del
registro.

, . , , Disponer de RRHH 12 meses Anual. Anual.

En igualdad de condiciones de idoneidad y | — PO o 4 Personal _
. . informacion personal de Dpto desde la firma
competencia para el puesto de trabajo y estadistica anual _ P
hasta que se consiga el acceso de las cobre i delegaciones RRHH y | del plan.
mujeres  a todas las  categorias ) encargado de | personal
. ; . ) presencia de | L 2

profesionales, niveles  jerdrquicos vy mujeres v seleccion. de
departamentos, priorizar las candidaturas de i

p. P ., hombres en los delegacio
mujeres en los procesos de seleccion y nes

diferentes grupos
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contrataciéon para equilibrar la distribucion
por sexo.

profesionales,
niveles
jerarquicos y
departamentos.

Datos
estadisticos
sobre incremento
de % del acceso

de las
mujeres/hombre
s a todos los
grupos

profesionales,
niveles
jerarquicos y
departamentos.

encargad
o de
seleccion.
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Capitulo 3.- Clasificacion Profesional

OBJETIVO 1: Conseguir el acceso de las mujeres (género infrarrepresentado) a todos los grupos y funciones profesionales donde

estén infrarrepresentadas hasta conseguir la paridad (60%-40%).

Calendario
. . Recursos . .. .
Medidas Indicadores Responsable . Implantacion | Seguimiento | Evaluacion
y medios
RRHH vy Personal | 6 meses desde | Anual. Anual.
personal de Dpto la firma del
delegacion. RRHH y | plan.
Eliminar las denominaciones masculinas o | NUmero de personal
femeninas en los puestos de trabajo o | materiales de
grupos profesionales, utilizando términos | revisados. delegacio
neutros en sus denominaciones. Muestreo. nes
encargad
o de
seleccion.
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Capitulo 4.- Formacion

OBJETIVO 1: Establecer una cultura basada en la igualdad a través de acciones formativas, dirigida a la plantilla en general vy,
especialmente, al personal encargado de la organizacion de la Sociedad.

Calendario

. ) Recursos ., .. .,
Medidas Indicadores Responsable . Implantacion | Seguimiento | Evaluacion
y medios
Temario del
curso al que 12 meses Anual. Anual.
asistan las desde la firma
personas que del plan.
intervengan en RRHH
Formacion especifica en Igualdad a los | la seleccion de
miembros de la Comisidn de Seguimiento | personal y Personal
en materia de igualdad entre hombres y | documento de Dpto.
mujeres, y no accién. (A aquellos que no | contenido del RRHH

tengan impartida esta formacion).

Curso.

Accion formativa
llevada a cabo y
n® de miembros
de la Comisién
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de Seguimiento
que participaron.

Formaciéon especifica a los puestos
directivos (managers) vy al personal
involucrado en el proceso de selecciéon vy
contratacién, clasificacién profesional vy
promociéon. La formacién se centrara en
abordar la seleccién y la promocion desde
la perspectiva de género, asi como en
eliminar las barreras existentes
culturalmente acerca de cualquier tipo de
estereotipos. (A aquellos que no tengan

impartida esta formacién).

NO de personas
encargadas de
los procesos de
seleccion,
contratacion,
clasificacién
profesional y
promocién que
han participado
en el curso de
formacion
especifico sobre
igualdad.

Temario del
curso al que
asistan las
personas que
intervengan en
la seleccion vy
promocion de

RRHH

Personal
Dpto.
RRHH

12 meses
desde la firma
del plan.

Anual.

Anual.

26




personal
documento
contenido
curso.

y
de

del
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OBJETIVO 2.: Fomentar la participacién de las personas trabajadoras en acciones formativas durante los periodos en que estan
alejadas de la actividad profesional durante largos periodos de tiempo.

Calendario

. . Recursos . s .. 4
Medidas Indicadores Responsable . Implantacion | Seguimiento | Evaluacion
y medios
Ofrecer la posibilidad de participacién de | N° de 6 meses desde | Anual. Anual.
las personas trabajadoras en acciones | convocatorias la firma del
formativas durante los periodos en que | realizadas a las plan.
estan alejadas de la actividad profesional | personas
durante largos periodos de tiempo |trabajadoras
(excedencias por guarda legal, suspensiéon | durante los RRHH.
del contrato por nacimiento de hijo, etc.). | periodos de
suspension  de
sus contratos. Personal
Dpto.
No de RRHH

formaciones
impartidas a las

personas
trabajadoras

durante los
periodos de

suspension  de
sus contratos.
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Crear un sistema para que las personas
trabajadoras manifiesten su deseo de
incorporarse a formaciones o de solicitar la
inclusién de nuevos cursos en el plan de
formacién anual.

Creacién de un
sistema de
solicitud interna
de formacién.

RRHH

Personal
Dpto.
RRHH

6 meses desde
la firma del
plan.

Anual.

Anual.

OBJETIVO 3: Asegurar un entorno laboral de trabajo estable y seguro, que tenga en cuenta la perspectiva de género.

Calendario

. . Recursos .. L. .
Medidas Indicadores Responsable . Implantacion | Seguimiento | Evaluacion
y medios
Impartir formacioén, con caracter 12 meses Anual. Anual.
o N° de personal ]
prioritario, a los delegados/as de _, desde la firma
, . o, de prevencidén de Personal
prevencion y miembros del comité de | . RRHH del plan.
) . ) riesgos que han Dpto.
seguridad y salud, en materia de igualdad o
) ] recibido RRHH
de oportunidades entre mujeres y hombres L,
o formacion.
y prevencion del acoso.
. o, . NO© de personas 12 meses
Impartir formacion en materia de L Personal .
. que han recibido desde la firma | Anual. Anual.
corresponsabilidad a todas las personas L, Dpto.
formacion / n© RRHH RRHH del plan.

trabajadoras.

de personas
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trabajadoras de
la Sociedad.

N© de horas de
formacion.
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Capitulo 5.- Promocion profesional

OBJETIVO: Favorecer activamente la promocion y ascenso de mujeres a puestos de responsabilidad

Calendario

. ) Recursos ., .. .,
Medidas Indicadores Responsable . Implantacion | Seguimiento | Evaluacion
y medios
Establecer un procedimiento de promocion Revisién del RRHH 24 meses Anual. Anual.
donde se asegure que el perfil requerido y . desde la firma
. . . Procedimiento
las competencias y requisitos solicitados son del plan.
. e elaborado.
los adecuados, sin sobrecualificaciones y que . Personal
] ) ] Medios por los
no existan competencias sesgadas hacia un ) Dpto.
o . que se difunde.
sexo u otro (eliminando a ser posible la . RRHH
experiencia en aquellos casos e supone N® de mujeres
xperienci u ue su
P g d ) P hombres a
una barrera a la presentacion de )
. . quienes llega.
candidaturas femeninas).
Establecer como medida de accion positiva RRHH 12 meses Anual. Anual.
que, en igualdad de condiciones, méritos, | Revision del Personal | desde la firma
idoneidad y capacidad, se opte por |numero de veces Dpto. del plan.
promocionar a la mujer en el caso de | que se aplican. RRHH
puestos masculinizados.
. . RRHH 6 meses desde | Anual. Anual.
Promover, siempre que sea posible, que en | N© de Personal s fi del
todo proceso de promocion interna haya al | candidaturas Dpto. afirma de
. . . plan.
menos una candidatura femenina, al menos, | femeninas en RRHH
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cuando en el departamento o nivel | todos los
jerarquico exista infrarrepresentacion | procesos de
femenina. promocion

interna llevados a
cabo.
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Capitulo 6.- Condiciones de Trabajo y salud laboral

OBJETIVO 6.1: Asegurar un entorno laboral de trabajo estable y seguro, que tenga en cuenta la perspectiva de género.

Calendario

. . Recursos . .. .
Medidas Indicadores Responsable . Implantacion | Seguimiento | Evaluacion
y medios
La Empresa informara anualmente a la 6 meses desde | Anual. Anual.
Comisiéon de Seguimiento de los Accidentes | Informacién de la firma del
de trabajo ("AT") y Enfermedad Profesional | n® de AT y ET RRHH Personal | plan.
(“EP") por sexo y categorias profesionales, | desagregada por Dpto.
de forma que la informaciéon obtenida | género y RRHH
pueda utilizarse para la adopcion de | categoria.
medidas correctoras, en su caso.
Realizar una encuesta a quienes causen 6 meses desde | Anual. Anual.
baja voluntaria en la Empresa a los efectos RRHH Personal | la firma del
de valorar qué tipo de condiciones de | Encuesta. Dpto. plan.
trabajo influyen en la decision de RRHH
abandono del empleo.
Introducir pruebas complementarias en los Personal 6 meses desde | Anual. Anual.
reconocimientos médicos con perspectiva | Pruebas Dpto. la firma del
de género. PSA, hombres mayores de 50 | introducidas RRHH RRHH plan.

afios y Ferritina para todas las mujeres.
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OBJETIVO 6.2: Garantizar la igualdad de las condiciones de trabajo de las personas trabajadoras de la Compafia y reducir la
mayor parcialidad de las mujeres detectada en el diagndstico.

Calendario

. . Recursos ., . . .,
Medidas Indicadores Responsable . Implantacion | Seguimiento | Evaluacion
y medios
NO de contratos RRHH y 12 meses Anual. Anual.
a tiempo parcial personal desde la firma
i Personal
. y n° de contratos | delegaciones. del plan.
En caso de que produzcan conversiones de 5 tiempo dpto
|
contratos a tiempo parcial en contratos a combpleto P RRHH y
tiempo completo, se dara prioridad al sexo P ' personal
] ] desglosado por
femenino, habida cuenta de la de
) N ] razon de sexo, ]
infrarrepresentacion femenina. i delegacio
asi como las
. nes.
conversiones
realizadas.
NO de contratos RRHH y 12 meses Anual. Anual.
Personal .
temporales y n© personal doto desde la firma
. de contratos | delegaciones. e del plan.
En el caso de que se conviertan contratos | . o RRHH y
) o o indefinidos,
temporales en indefinidos, dar prioridad al personal
) desglosados por
de las mujeres. , de
sexo, asi como )
) delegacio
de conversiones
. nes.
realizadas.
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OBJETIVO 6.3: Garantizar derechos que legalmente tienen las personas trabajadoras victima de violencia de género y de violencia

sexual.

Calendario

) . Recursos . s .. na
Medidas Indicadores Responsable . Implantacion | Seguimiento | Evaluacion
y medios
RRHH En la firma del | Anual. Anual.
L Personal | plan.
. , . . Creacion de la
Creacion de una guia sobre situaciones de o Dpto.
uia.
violencia de género y de violencia sexual g RRHH

(incluida al final del Plan).
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Capitulo 7.- Conciliacion: ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y

laboral

OBJETIVO: Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacidon, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla

independientemente del sexo.

Calendario

) ) Recursos ., . .,
Medidas Indicadores Responsable . Implantacion | Seguimiento | Evaluacion
y medios
Establecer una politica regulando la . Personal 6 meses desde | Anual. Anual.
o . Politica RRHH la firma del
flexibilidad horaria en los puestos en que Dpto.
) . elaborada. plan.
la misma es posible. RRHH
o ] . Inclusion en el RRHH 6 meses desde | Anual. Anual.
Utilizar los canales de comunicacion )
] ) ] manual del la firma del
interna de la Sociedad para informar y dar Personal
o ) empleado y plan.
visibilidad a la plantilla de los derechos y Dpto.
] o, ] colgarlo en el
medidas de conciliaciéon existentes en la RRHH
] ., portal del
legislacion.
empleado.
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Capitulo 8.- Infrarrepresentacion femenina

OBJETIVO: Conseguir el acceso de las mujeres a todos los grupos profesionales y departamentos donde estén
infrarrepresentadas, todo ello en base al principio de composicidén equilibrada de mujeres y hombres, hasta alcanzar al menos,
un 30% de representacion femenina.

La erradicacion de la discriminacién de las mujeres en los puestos, grupos profesionales y departamentos en los que se encuentran
infrarrepresentadas supone la adopcion de medidas transversales que afectan a todas aquellas areas o materias en las que
efectivamente cabe apreciar infrarrepresentacién femenina. Por ello en el presente Plan de Igualdad se han dispuesto medidas
con el objeto de revertir la citada infrarrepresentacion en las siguientes materias: selecciéon y contratacion, clasificacion
profesional, formacién, promocion profesional y retribucion.

Sin perjuicio de ello, las dos principales medidas especificamente correctoras de la infrarrepresentacion femenina se recogen a
continuacion:

Calendario
. . Recursos .. L. ..
Medidas Indicadores Responsable . Implantacion | Seguimiento | Evaluacion
y medios
En igualdad de condiciones y hasta que se RRHH vy 48 meses Anual. Anual.
] o NO© de personas Personal )
consigan los objetivos marcados, hacer personal desde la firma
, L contratadas y i dpto
accion positiva en los procesos de ] delegaciones. del plan.
., ., ) promocionadas RRHH vy
seleccion y promocion interna para
N o ., ., desagregado por personal
equilibrar la distribucion por sexo (accién i
. L . género y de
positiva), con el objetivo de conseguir al .
L, departamento vy delegacio
menos una representacion de, al menos,
. puesto. nes.
un 30% vy, especialmente en los puestos y
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departamentos en los que existe mayor
infrarrepresentacion femenina.

Disponer de informacion estadistica anual,
desagregada por sexo Yy  grupos
profesionales, sobre Ila presencia de
mujeres y hombres en los diferentes
puestos de trabajo, secciones/area vy
grupos profesionales

Desglose de los
datos.

RRHH

Personal
Dpto.
RRHH

48 meses
desde la firma
del plan.

Anual.

Anual.
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Capitulo 9.- Retribuciones, incluida la auditoria salarial*

OBJETIVO: Aplicacion del principio de igualdad retributiva entre hombres y mujeres, asi como garantizar la existencia de un
trato no discriminatorio por razén de género.

Calendario
. ) Recursos ., .. .,
Medidas Indicadores Responsable . Implantacion | Seguimiento | Evaluacion
y medios

Realizar el registro retributivo anual de las Primer Anual. Anual.
retribuciones, con desglose de la totalidad semestre de
de los conceptos salariales y cada afio.
extrasalariales, asi como los criterios para
su percepcion, segun puestos de trabajo, _ RRHH Personal

. Registro
llevando a cabo medidas correctoras en el Dpto.

] elaborado

caso que corresponda, teniendo en cuenta RRHH

para detectar desigualdades la titulacién
requerida para el puesto a ocupar, las
funciones y las responsabilidades
asumidas.

4 La auditoria salarial ha sido llevada a cabo conforme a los articulos 7 y 8 del Real Decreto 902/2020. En atencion a los resultados obtenidos, en el presente
Plan de Igualdad se concretan las medidas correctoras de las desigualdades retributivas, los objetivos, el cronograma y la persona o personas responsables de

su implantacién y seguimiento.

La vigencia de auditoria salarial sera la misma que la del presente plan de igualdad, esto es, de 4 afios.
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Establecer un sistema de ajuste
proporcional de los objetivos individuales
marcados para devengar la retribucién
variable en casos de suspension del
contrato nacimiento de hijo/a, lactancia,
riesgo por embarazo, reduccién de jornada
por guarda legal o excedencia por cuidado
de menor.

Establecimiento
del sistema de
ajuste de
objetivos.

Direccidén /
RRHH

Personal
Dpto.
RRHH

Primer aho
desde la firma
del plan.

Anual.

Anual.

40




Capitulo 10.- Prevencion del acoso sexual y por razéon de sexo.

OBJETIVO: Implantar un sistema completo de proteccion frente al acoso laboral. Garantizar la correcta gestién de posibles casos

de desigualdad en el trato

Calendario

. ) Recursos ., .. .,
Medidas Indicadores Responsable . Implantacion | Seguimiento | Evaluacion
y medios
Establecer un protocolo de prevenciéon del En la firma del | Anual. Anual.
acoso sexual y por razéon de sexo especifico RRHH Personal plan.
de API FABRICACION dado gue | Elaboracién Dpto.
actualmente estaba adherida al del Grupo RRHH

IMESAPI.
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Capitulo 11. Comunicacion interna y externa, imagen y lenguaje

OBJETIVO: Definir una politica de comunicacién interna y externa dirigidas a eliminar la utilizacién del lenguaje masculinizado en

las ofertas de empleo y demas documentos de la Sociedad

Calendario

Recursos . .. .
Medidas Indicadores Responsable . Implantacion | Seguimiento | Evaluacion
y medios
N° de acciones 12 meses Anual. Anual.
Personal )
de RRHH y Dpto desde la firma
Realizar periddicamente campafas de | sensibilizacion o personal RRI[:H. del plan.
comunicacién o de sensibilizacion con el fin | campanas delegaciones. o son:I
r
de promover y concienciar a las personas | realizadas / n© P de
trabajadoras sobre la igualdad. de mujeres vy .
delegacio
hombres que las
- nes.
han recibido.
Revisiéon de la RRHH y Personal | 6 meses desde | Anual. Anual.
Revisar periddicamente las ofertas de | redaccion de las personal Dpto. la firma del
empleo, las descripciones de los puestos | ofertas de | delegaciones. RRHH y | plan.
de trabajo, asi como los nombres de los | empleo, personal
puestos de trabajo, para garantizar el uso | descripciones de de
de un lenguaje neutro e inclusivo puestos y delegacio
nombres de los nes.
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puestos
trabajo.

de

OBJETIVO 11.2: Establecer canales de comunicacién con la plantilla sobre la igualdad en la Sociedad.

Calendario

. . Recursos . .. .
Medidas Indicadores Responsable . Implantacion | Seguimiento | Evaluacion
y medios
Crear un buzdn de correo electrénico para 6 meses desde | Anual. Anual.
la Comisién de Seguimiento, para que | Creacidn del Personal | 12 firma del
los/as trabajadores/as puedan contactar | buzdn de correo RRHH Dpto. plan.
directamente para cualquier necesidad en | electrénico. RRHH

materia de igualdad.
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El presente Plan de Igualdad es firmado y ratificado por todos los miembros de la Comisién Negociadora.

Por la parte social:

Por la parte empresarial:
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PROTOCOLO PARA LA PREVENCION, DETECCION Y
ACTUACION ANTE SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL Y
ACOSO POR RAZON DE SEXO EN API FABRICACION.

1. PRINCIPIOS

La Constitucion Espafola 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 proteccion frente al acoso por razén de origen racial o étnico,
religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual, y frente al acoso
sexual, al acoso por razéon de sexo y al laboral.

Por su parte, Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, en su articulo 48 encomienda a “el deber de promover
condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén 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”,

De acuerdo con estos principios, la Direccién de API FABRICACION (en adelante, la
"Empresa”) se compromete a garantizar un entorno laboral donde se respete la
dignidad de la persona, los derechos y valores a los que se ha hecho referencia,
estableciendo un procedimiento (método) que se aplique a la prevenciéon y rapida
solucién de las posibles reclamaciones relativas al acoso sexual o por razéon de sexo,
con las debidas garantias y tomando en consideracién las normas constitucionales,
laborales y las declaraciones relativas a los principios y derechos fundamentales en
el trabajo.

A tales efectos, la Empresa expresa su deseo de que todo el personal contratado sea
tratado con dignidad, no permitiendo ni tolerando ningun tipo de conducta de acoso
sexual y/o por razén de sexo, identidad de género u orientacidon sexual. Todas las
personas de la Empresa tendran la responsabilidad de garantizar un entorno laboral
en el que se respete la dignidad y la igualdad de trato de todas las personas. El
personal con responsabilidad en virtud de su cargo debera tener especialmente
encomendada la tarea de garantizar y prevenir que no se produzcan situaciones de
ningun tipo de acoso sexual y por razén de sexo, identidad de género u orientacion
sexual dentro de su ambito.

Igualmente, la representacion legal de las personas trabajadoras contribuira a ello
sensibilizando a las plantillas e informando a la Direccién de la Empresa de cualquier
problema del que pudiera tener conocimiento y vigilard el cumplimiento de las
obligaciones de la Empresa en materia de prevencion del acoso sexual y por razén
de sexo.
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2. OBJETIVO DEL PRESENTE PROTOCOLO

El presente Protocolo persigue prevenir y erradicar las situaciones discriminatorias
por razon de género, constitutivas de acoso, en su modalidad de acoso sexual y
acoso por razén de sexo, identidad de género u orientacion sexual.

A tal efecto, en este Protocolo se consideran dos aspectos fundamentales: la
prevencion (del acoso) y la reaccion de la Empresa frente a denuncias por acoso
sexual o por razon de sexo, por lo que se dictaminan dos tipos de actuaciones:

1- Establecimiento de medidas orientadas a prevenir y evitar situaciones de
acoso sexual o por razén de sexo, identidad de género u orientacion sexual
0 susceptibles de constituir el mismo.

2- Establecimiento de un procedimiento interno de actuacion para los casos en
los que, aun tratando de prevenir dichas situaciones, se produce una
denuncia o queja interna por acoso sexual o por razén de sexo, identidad de
género u orientacion sexual, por parte de alguna persona trabajadora.

3. DEFINICION Y CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO
3.1 Acoso sexual

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

Segun el articulo 7.1 de la citada Ley constituye acoso sexual “cualquier
comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propodsito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.”

La OIT, en la Declaracidn relativa a los Principios y Derechos Fundamentales en
el Trabajo, sefiala la diferenciacion entre chantaje sexual y el ambiente laboral
hostil, como dos formas bajo las cuales puede presentarse el acoso sexual. Estos
conceptos aparecen también en la Recomendacién de la Comisidon, de 27 de
noviembre de 1991, relativa a la proteccion de la dignidad de la mujer y del
hombre en el trabajo y son recogidos por la Ley 3/2007.

Conductas constitutivas de acoso sexual

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

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

e Conductas fisicas de naturaleza sexual que pueden ir desde contacto fisico
deliberado, como tocamientos innecesarios y no solicitados, hasta un
acercamiento fisico excesivo o innecesario; agresiones fisicas.

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

e 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. La persecucidon reiterada y ofensiva contra la integridad sexual,
mediante cartas, SMS, WhatsApp, mensajes de correo electronico o por medio
de redes sociales de caracter ofensivo y de contenido sexual.

CONDUCTAS DE INTERCAMBIO. - Pueden ser tanto proposiciones o conductas
realizadas por un superior jerarquico o persona de la que pueda depender la
estabilidad del empleo o la mejora de las condiciones de trabajo, como las que
provengan de compafieros/as o cualquier otra persona relacionada con la victima
por causa de trabajo, que implique contacto fisico, invitaciones persistentes,
peticiones de favores sexuales, etc.

3.2 Acoso por razén de sexo.

Por su parte, Segun el articulo 7.2 de la Ley Organica 3/2007 el acoso por razoén
de sexo se define como “cualquier comportamiento realizado en funcidon del sexo
de una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de
crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.”

Conductas constitutivas de acoso por razon de sexo

Seran conductas constitutivas de acoso por razén de sexo o de caracter
discriminatorio, entre otras:

e Aquellas que supongan un trato desfavorable hacia la persona, relacionado con
el embarazo o con el cuidado de menores.
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e Las medidas organizacionales ejecutadas en funcidén del sexo, o cualquier otra
circunstancia enumerada en el apartado anterior, de una persona, con fines
degradantes (exclusion, aislamiento, evaluacién no equitativa del desempeiio,
asignacion de tareas degradantes, sin sentido o por debajo de su capacidad
profesional, etc).

e Comportamientos, conductas o practicas que se tomen en funcién del sexo de
una persona de forma explicita o implicita y que tengan efecto sobre el empleo
o las condiciones de trabajo.

e Ridiculizar a personas porque las tareas que asumen no se ajustan a su rol o
estereotipo impuesto cultural o socialmente.

e Chistes, burlas que ridiculicen el sexo.

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

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

4. MEDIDAS PARA LA PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR
RAZON DE SEXO.

Con el objetivo de prevenir, desalentar, evitar y sancionar los comportamientos
de acoso sexual y por razén de sexo, la Empresa adoptara las siguientes medidas:

e Difusién a la plantilla del protocolo de prevencidn y actuacién en los casos
de acoso sexual o por razén de sexo. Se publicara este protocolo en la
intranet de la Empresa y en todos los medios de comunicacién que se
dispongan, de forma que todas las empleadas y empleados lo conozcan y
sepan la intervencién a seguir ante los casos de acoso sexual y por razén
de sexo.

e Promover un entorno de respeto, correccion en el ambiente de trabajo,
inculcando a todo el personal los valores de igualdad de trato, respeto,
dignidad vy libre desarrollo de la personalidad. Asi mismo, se desarrollaran
campafnas de sensibilizacién, por medio de charlas, jornadas, folletos,
material informativo y cualquier otro medio que se estime necesario,
haciendo hincapié en la aclaracién de los conceptos de acoso sexual y acoso
por razon de sexo.

e Se dara formacién especifica sobre el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo a la plantilla.
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e Se favorecera la integracién del personal de nuevo ingreso, evitando
situaciones de aislamiento mediante un seguimiento del trabajador/a, no
sOlo en su proceso de acogida inicial, sino también con posterioridad al
mismo.

e Se prohiben las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los
principios resefiados, tanto en el lenguaje, como en las comunicaciones y
en las actitudes.

La Empresa mantendra actitud activa en la adopcion de nuevas medidas o en la
mejora de las existentes, que permitan alcanzar una 6ptima convivencia en el
trabajo, salvaguardando los derechos de las personas trabajadoras.

5. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

El presente protocolo tendra una vigencia indefinida, sin perjuicio de que, en
funcion de las necesidades que se detecten, se puedan modificar o incorporar
acciones, después de la negociacion y acuerdo correspondiente con la
presentaciéon legal de las personas trabajadoras.

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

Esta politica es aplicable tanto en el lugar de trabajo como en todos aquellos
eventos relacionados con el trabajo, incluyendo reuniones, conferencias y actos
sociales, de cualquier naturaleza, que acontezcan en el desarrollo de la actividad
laboral y con motivo del trabajo, independientemente de que se produzcan
dentro de las instalaciones de la empresa o fuera de ellas.

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

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

Asimismo, cualquier persona empleada que conozca la existencia de un presunto
caso de acoso sexual o por razén de sexo deberd comunicarlo a la mayor
brevedad posible a través de alguno de los cauces sefialados en el presente
Protocolo. Es preciso destacar que, tanto la tolerancia de las conductas de
acoso, como el encubrimiento de las mismas, si fueran conocidas, pueden tener
efectos disciplinarios de acuerdo con la normativa vigente.
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GARANTIAS que acompafiaran al procedimiento:

e Diligencia y celeridad: El procedimiento de investigacidn y resolucién sera
de tramitacién urgente, agil y rapido, con diligencia y sin demoras
indebidas. Ofrecerd credibilidad y equidad, realizdndose con la debida
profesionalidad y exhaustividad sobre los hechos denunciados, de forma
que pueda ser completado en el menor tiempo posible respetando las
garantias debidas.

e Respeto y proteccién a las personas: La Empresa adoptara las medidas
pertinentes para garantizar el derecho a la proteccién de la dignidad e
intimidad de las personas afectadas, incluyendo a las personas
presuntamente acosadas y acosadoras.

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

e Acompaifiamiento e informacién: Las personas implicadas podran hacerse
acompanar bien por la representacion legal de las personas trabajadoras o
bien por alguien de su confianza o a ser asistidas legalmente a lo largo de
todo el proceso, asi como a estar informadas de la evolucion de la denuncia.

e Respeto a los derechos de las partes: La investigacion de la denuncia tiene
que ser desarrollada con sensibilidad y respeto a los derechos de cada una
de las partes afectadas. El Protocolo ha de garantizar, en todo caso, los
derechos de todas las partes a su dignidad e intimidad.

e Imparcialidad y contradiccién: El procedimiento debe garantizar una

audiencia imparcial y un tratamiento justo para todas las personas
afectadas. Todas las personas que intervengan en el procedimiento
actuaran de buena fe en la busqueda de la verdad y el esclarecimiento de
los hechos denunciados.

e Confidencialidad: Las personas que intervengan en el procedimiento tienen
obligacion de guardar una estricta confidencialidad y reserva y no deben
transmitir ni divulgar informacién sobre el contenido de los expedientes
derivados de las denuncias presentadas, resueltas o en proceso de
investigacion de las que tengan conocimiento.
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e Anonimato y preservacidon de la identidad: Desde el momento en que se
formule la reclamacion, queja o denuncia, las personas responsables de su
tramitacion asignaran unos cédigos alfanuméricos identificativos u otros
procedimientos analogos para identificar a las partes afectadas y que vean
preservada su identidad.

e Sigilo: Es el deber que tienen las personas implicadas en los
procedimientos previstos en este Protocolo de mantener la debida
discrecién sobre los hechos que conozcan por razén de su cargo en el
ejercicio de la investigacion y evaluacion de las reclamaciones, quejas vy
denuncias, sin que puedan hacer uso de la informacién obtenida para
beneficio propio o de terceras personas, o en perjuicio del interés publico.

e Adopcién de las medidas de todo orden, incluidas en su caso las de caracter
disciplinario, contra la/s persona/s cuyas conductas de acoso sexual y por
razon de sexo resulten acreditadas, asi como también contra la/s persona/s
que formulen denuncias de acoso falsas, mediando mala fe.

7. EQUIPO DE INVESTIGACION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE
SEXO

Dada la especificidad del acoso, asi como la necesidad de confidencialidad y
sigilo, se creara un Equipo de Investigacion del Acoso Sexual y por Razén de
Sexo (en adelante, el “Equipo de Investigacion”) que estard compuesto por
personas que deberan cumplir las condiciones de aptitud, objetividad e
imparcialidad que requiere el procedimiento. Para ello estaran formadas en
materia de acoso sexual y por razén de género o se les formara en caso de no
tener esta formacion.

El equipo estara formado por dos personas de Recursos Humanos y otros dos de
la representacion legal de las personas trabajadoras.

No podran tener relacion de dependencia directa o parentesco con cualquiera de
las partes, tampoco podran formar parte de este equipo quienes tengan el
caracter de persona denunciada o denunciante.

Este equipo tendra las funciones de:

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

b) Llevar a cabo la investigacion de las denuncias de acuerdo con lo
establecido en este protocolo, para lo que dispondra por parte de la
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Direccion de los medios necesarios y tendrad acceso a toda la
informacidon y documentacion que pudiera tener en relacién con el
caso.

c) Recomendar ante el Departamento de Recursos Humanos las
medidas cautelares que estime convenientes, para las personas
implicadas sin menoscabo de sus condiciones laborales.

d) Elaborar un informe de conclusiones sobre el supuesto de acoso
investigado.

e) Supervisar el efectivo cumplimiento de las sanciones impuestas
como consecuencia de casos de acoso sexual y por razéon de sexo.

f) Velar por el cumplimiento de las garantias comprendidas en este
Protocolo.

g) Cualesquiera otras que se pudieran derivar de la naturaleza de sus
funciones y de lo contemplado en el presente Protocolo.

En el caso de recomendar la apertura de expediente disciplinario, este Equipo de
Investigacion trasladara a la Direccién de Recursos Humanos toda la informacién
y documentacion del mismo, finalizando la funcién investigadora.

8. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

1. Fase de denuncia

La presentacion de reclamacién, queja o denuncia puede realizarse, siempre con
el consentimiento por parte de la victima, por:

a) toda persona incluida en el dmbito de aplicacion del presente Protocolo,
gue se considere victima de acoso sexual o por razén de sexo,

b) o cualquier otra persona de la Empresa que tenga conocimiento de la
existencia de una conducta de acoso sexual o por razén de sexo.

La denuncia se realizara por escrito, conforme al modelo establecido al efecto,
que se acompafia como Anexo.

Esta denuncia se remitird debidamente cumplimentada a la direccion de correo
electrénico planigualdad@grupoimesapi.com
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También se podra interponer ante la Direccion de Recursos Humanos o la
representacion legal de las personas trabajadoras mediante registro fisico de la
misma, que la remitiran al buzén de denuncia para su tramitacion.

Requisitos de la denuncia.

La denuncia se realizard siempre por escrito. Las personas responsables de la
instruccién del procedimiento le asignaran un niumero de expediente en el plazo
maximo de dos dias desde la presentacidon de la denuncia.

La denuncia debera contener la siguiente informacién (se adjunta modelo):
e Identificacién de la persona denunciante y datos para contactar con la misma.
e Identificacion de la persona presuntamente acosadora y puesto que ocupa.
e Identificacion de la presunta victima y puesto que ocupa.

e Una descripcion cronoldgica y detallada de los hechos (desde cuando se tiene
conocimiento de los hechos, personas implicadas, origen del conflicto, hechos
ocurridos especificando lugar y fechas, etc.)

e Identificacion de posibles testigos.

e Copia de toda la documentacion que pueda acreditar los hechos u otra
informacidon que se estime pertinente.

e Firma de la persona denunciante en prueba de conformidad.

2. Analisis previo de la denuncia

Todo el proceso debera desarrollarse con la maxima rapidez, confidencialidad y
sigilo por parte de los componentes el Equipo de Investigacién.

A tal efecto, se realizara un analisis preliminar de la denuncia presentada por
parte del Equipo de Investigacidn, en el plazo maximo de 5 dias desde la
asignacion del numero de expediente a la denuncia presentada.

Cuando la queja no responda a ninguna situacion de acoso sexual o por razén de
sexo, tal y como éste ha sido definido, el Equipo de Investigaciéon comunicara la
Direccidon de Recursos Humanos este hecho y lo comunicara a la parte
denunciante, motivando suficientemente su decisién y dando por finalizado el
procedimiento. En el caso que se detecte cualquier otro tipo de acoso se
trasladara al equipo de investigacion pertinente para que se haga cargo del caso
y dando por finalizado el procedimiento.
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En cambio, cuando la queja denuncie un acoso sexual o por razén de sexo se
procedera a seguir una fase de investigacién.

3. Fase de investigacion
3.1. Instruccion

Durante la instruccion se dara tramite de audiencia a todas las personas
afectadas y testigos, practicandose cuantas diligencias se estimen necesarias.
La intervencién de los testigos tendra un caracter estrictamente confidencial.
Dicho tramite de audiencia incluird, como minimo, una entrevista privada con la
persona supuesta acosadora en la que pueda defenderse de las acusaciones que
contra ella se hayan vertido. En la misma podra ir acompafado/a.

Una vez iniciada la investigacién, si la victima asi lo desea, solo declarara una
vez, salvo que resultase imprescindible para la resolucién del caso, garantizando
su confidencialidad y la agilidad en el tramite.

Durante todo el proceso, la victima podra ser asistida por la representacion legal
de las personas trabajadoras o por quién considere.

Segun la gravedad de los hechos, el Equipo de Investigacién podra solicitar a la
Direccion de Recursos Humanos la adopcion de medidas cautelares, para la
separacion de las personas implicadas sin menoscabo de sus condiciones
laborales.

3.2. Finalizacion del proceso

El expediente investigador estara encaminado a comprobar y averiguar los
hechos y no durara mas de 30 dias laborables, salvo que la investigacion de los
hechos obligue a alargar el plazo por un tiempo imprescindible.

Finalizada la instruccién, en el plazo de 10 dias laborales, el Equipo de
Investigacién emitira el informe en el cual se dejara constancia de los hechos,
realizando una valoracion de los mismos y proponiendo, en su caso, medidas
correctoras e incluso, sancionadoras. Este Informe serd remitido a la Direccion
de Recursos Humanos, a la persona denunciada y a la persona denunciante.

Correspondera a la Direccién de Recursos Humanos la imposicion de las medidas
disciplinarias propuestas por el Equipo de Investigacion.
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Elaboracion del informe
El informe debe incluir la siguiente informacion:

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

e Descripcion de los principales hechos del caso.
e Resumen de las diligencias practicadas.

e Valoracién final con las aportaciones particulares que pudiera haber y
pruebas de medidas.

e Determinacion expresa de la existencia o no de acoso o, en su caso, de si
los hechos no susceptibles de acoso pudieran ser constitutivos de algun otro
tipo de incumplimiento laboral.

e Sij se hubiera constatado mala fe en la denuncia.
e Firma de los miembros del Equipo de Investigacion.

4. Acciones a adoptar derivadas del procedimiento

Si se determina la existencia de acoso, se dara traslado del informe final acordado
a la Direccion de la Empresa, para que adopte las medidas disciplinarias que
correspondan.

En el caso de que se haya probado que no existe acoso, se archivara el expediente.

Si con motivo de la investigacién realizada, se constata la inexistencia del acoso,
pero se pone de manifiesto que subyace un conflicto personal relevante generado
por el trabajo, el Equipo de Investigacion trasladara esta conclusion a su informe
para que la Direccién de la Empresa actle en consecuencia.

Asimismo, si se constata la inexistencia de acoso, pero se pone de manifiesto la
existencia de otro tipo de incumplimiento laboral, el Equipo de Investigacion
trasladara esta conclusion a su informe para que la Direccién de la Empresa actue
en consecuencia.

No obstante, lo anterior, si de la investigacion realizada se pusiera en evidencia
que la persona denunciante del acoso ha actuado con acreditada falta de buena fe
o con animo de danar, la Empresa podra adoptar las medidas previstas para los
supuestos de transgresidon de la buena fe contractual se establecen en el Estatuto
de los Trabajadores.
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9. MEDIDAS A ADOPTAR TRAS LA FINALIZACION DEL
PROCEDIMIENTO EN EL QUE SE HA CONSTATADO EL ACOSO SEXUAL
O POR RAZON DE SEXO

Finalizado el procedimiento, el Equipo de Investigacién podra proponer las
siguientes medidas:

e Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.

e Modificacién de aquellas condiciones laborales que, previo consentimiento
del trabajador/a acosado/a, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

e Adopcién de medidas de vigilancia en protecciéon del trabajador/a
acosado/a.

e Adoptar las medidas pertinentes para evitar la reincidencia de las personas
sancionadas.

e Facilitar la formacidon o reciclaje para la actualizacién profesional de la
victima cuando esta haya permanecido en IT un periodo prolongado.

e Reiteracion de los estdndares éticos y morales de la Empresa.

e Evaluacidon de riesgos psicosociales en la Empresa.

En el caso de que se determine la existencia de acoso y la sancién impuesta no
determine el despido de la persona acosadora, la Direccidon de la Empresa valorara
adoptar medidas para que no convivan en el mismo entorno laboral la victima y
la persona acosadora, teniendo la persona agredida la opcidon de permanecer en
su puesto de trabajo o la posibilidad de solicitar un traslado. Estas medidas nunca
podran suponer una mejora en las condiciones laborales de la persona acosadora.

10. OTRAS CONSIDERACIONES

Todas las personas comprendidas en el ambito de aplicacion del presente
Protocolo tienen derecho a utilizar este procedimiento con garantias de no ser
objeto de intimidacidén ni de trato injusto, discriminatorio o desfavorable. Esta
proteccion se extenderd a todas las personas que intervengan en dicho
procedimiento. Por lo que se prohibe expresamente cualquier represalia contra las
personas que efectlen una denuncia, atestiglien, colaboren o participen en las
investigaciones que se lleven a cabo, y contra aquellas personas que se opongan
a cualquier situacién de acoso sexual o por razén de sexo frente a si mismo o
frente a terceros, salvo que se trata de denuncias falsas o realizadas de mala fe.

La utilizacion de este Protocolo no impide que cualquier persona comprendida en
el ambito de aplicacion del mismo pueda acudir en cualquier momento a la via
jurisdiccional civil, penal, social o administrativa para ejercer su derecho a la
tutela judicial efectiva.

56



ANEXO: MODELO DE FORMULARIO DE DENUNCIA

DATOS DE LA PERSONA DENUNCIANTE
Nombre y apellidos:
Puesto de trabajo:
Motivo/s que generan la denuncia (marcar lo que corresponda con una “X")
Acoso sexual:
Acoso por razén de sexo:

DATOS DE LA PRESUNTA VICTIMA DE ACOSO (En el caso de ser persona distinta
a la persona denunciante.):

Nombre y apellidos:

Puesto de trabajo:

DATOS DE LA PERSONA DENUNCIADA
Nombre y apellidos:
Puesto de trabajo:

DESCRIPCION DE LOS HECHOS

Testigos:
Documentaciéon aportada:

En [lugar]. a [dia] de [mes] de [afio]

Firmado: [El/La trabajador/a denunciante]
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PROTOCOLO DE AYUDA Y PROTECCION INTEGRAL CONTRA
LA VIOLENCIA DE GENERO Y LA VIOLENCIA SEXUAL

Ley Orgdnica 1/2004 Articulo 1, de Protecciéon Integral contra la Violencia

de Género:

“"Todo acto de violencia (...) que, como manifestacion de la discriminacion,
la situacion de desigualdad y las relaciones de poder de los hombres sobre
las mujeres, se ejerce sobre éstas por parte de quienes sean o hayan sido
sus conyuges o de quienes estén o hayan estado ligados a ellas por
relaciones similares de afectividad, aun sin convivencia. (...) que tenga o
pueda tener como resultado un dafno o sufrimiento fisico, sexual o
psicologico para la mujer, asi como las amenazas de tales actos, la
coaccion o la privacion arbitraria de la libertad, tanto si se producen en la
vida puablica como en la vida privada”

Ley Orgdnica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la

libertad sexual (Articulo 3.1).

“El ambito de aplicacion objetivo de esta ley organica comprende las
violencias sexuales, entendidas como cualquier acto de naturaleza sexual
no consentido o que condicione el libre desarrollo de la vida sexual en
cualquier ambito publico o privado, incluyendo el ambito digital (...)".

En el convencimiento de la necesidad de contribuir, desde todos los ambitos, a
facilitar el derecho a la protecciéon y a la asistencia social integral de la mujer
victima de violencia de género o de violencia sexual, API FABRICACION (en
adelante, “La Empresa”) y la representacion legal de los Trabajadores (RLPT),
deciden suscribir el siguiente ACUERDO:

PROTOCOLO DE AYUDA Y PROTECCION INTEGRAL CONTRA LA VIOLENCIA
DE GENERO Y VIOLENCIA SEXUAL

I. ACUERDO PREAMBULO

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

La aprobacion de la Ley Organica de Medidas de Proteccién Integral contra la
Violencia de Género (L.O. 1/2004), supone un importante reconocimiento de
derechos para la mujer victima de la violencia de género y refuerza el compromiso
para la eliminacion de la violencia adquirido por parte de las instituciones publicas
y de las organizaciones sociales.
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Son los poderes publicos los depositarios de la capacidad suficiente para adoptar
aquellas medidas, en todos los érdenes, para hacer efectivos los derechos de los
que son titulares las mujeres sometidas a situaciones de violencia y, por tanto,
de discriminacion. En consecuencia, la mencionada Ley Organica especifica las
actuaciones y las modificaciones normativas tendentes a hacer real y efectiva la
proteccion a la mujer objeto de violencia.

Estas modificaciones legales también tienen su reflejo en el ambito del Derecho
social previendo la circunstancia de la mujer en el medio laboral. La Empresa, en
aplicacién de una politica para alcanzar un desarrollo socialmente sostenible,
desea que la norma que nos ocupa, mas alla de su cumplimiento textual, pueda
ser objeto de un desarrollo, y en su caso mejora, en lo que atafie a las relaciones
laborales de la mujer trabajadora.

El presente acuerdo pretende una adecuacion de la L.O. 1/2004, en sus contenidos
laborales, a la realidad de la organizacién de la Empresa, asi como a la Ley
Organica 10/2022, de 6 de septiembre de garantia integral de la libertad sexual
(“LO 10/2022"), intentando una ejecucién de los derechos regulados en aquellas.

La Compafia insta la colaboracion de toda la plantilla, en todos los niveles, al
objeto de hacer efectivos los derechos aqui desarrollados, asi como en la
consecucion de una sociedad sin discriminaciones por razén de género.

II. AMBITO PERSONAL

El presente Protocolo tiene por objeto sensibilizar a través de su difusion al
personal de la compafiia contra la violencia de género.

El acuerdo estd dirigido a proporcionar un apoyo global y coordinado en la
Compafiia, a aquellas trabajadoras victimas de la violencia de género en la
concrecién definida en la L.O. 1/2004, desde el preciso momento del
reconocimiento como victima de violencia de género a través de los medios
recogidos en el Real Decreto-ley 9/2018, de 3 de agosto, de medidas urgentes
para el desarrollo del Pacto de Estado contra la violencia de género (RD Ley
9/2018) o de violencia sexual de conformidad con la LO 10/2022.

III. AMBITO FUNCIONAL DE ACTUACION

Todos los centros de trabajo de La Compaiiia.
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Iv. CONDICION PARA APLICAR ESTAS MEDIDAS

Para tener la condicidon de Victimas de violencia de género o de violencia sexual,
las personas trabajadoras, deberan tenerla acreditada judicial o
administrativamente, segun la normativa vigente en cada momento.

V. APLICACION DE LAS MEDIDAS LEGALESS

Se aplicaran en la Empresa, a las victimas de violencia de género o de violencia
sexual debidamente acreditadas, las medidas que legal o convencionalmente
resulten exigibles en cada momento. Actualmente son las siguientes:

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

La trabajadora victima de violencia de género o de violencia sexual tendra
derecho, para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social
integral, a la reduccién de la jornada de trabajo con disminucidon proporcional del
salario o a la reordenacion del tiempo de trabajo, a través de la adaptaciéon del
horario, de la aplicacion del horario flexible o de otras formas de ordenacion del
tiempo de trabajo que se utilicen en la Empresa.

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 la RLPT o conforme al acuerdo entre la Empresa y la trabajadora
afectada.

En su defecto, la concrecidon de estos derechos correspondera a la trabajadora.
Las discrepancias surgidas entre empresario y trabajadora seran resueltas por la
jurisdiccion competente a través del procedimiento establecido en el articulo 139
de la Ley Reguladora de la Jurisdiccién Social.

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

La trabajadora victima de violencia de género o de violencia sexual que se vea
obligada a abandonar el puesto de trabajo en la localidad donde venia prestando
sus servicios, para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social
integral, tendra derecho preferente a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo

5 Todas las medidas e informacién vinculada a la Seguridad Social (cotizaciones, reconocimiento de
prestaciones, etc.) que se indican, por ejemplo, en los apartados 3, 4 y 5, son meramente
informativos, dado que su concesion no depende ni es exigible a la Empresa, al depender de la
Seguridad Social.
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grupo profesional o categoria equivalente, que la Empresa tenga vacante en
cualquier otro de sus centros de trabajo.

La Empresa estara obligada a comunicar a la trabajadora las vacantes existentes
en dicho momento o las que se pudieran producir en el futuro.

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

Terminado este periodo, las personas trabajadoras podran optar entre el regreso
a su puesto de trabajo anterior, la continuidad en el nuevo, decayendo en este
caso la obligacion de reserva, o la extincién de su contrato, percibiendo una
indemnizacion de veinte dias de salario por afio de servicio, prorrateandose por
meses los periodos de tiempo inferiores a un afio y con un maximo de doce
mensualidades.

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

El contrato de trabajo podra suspenderse por decision de la trabajadora que se
vea obligada a abandonar su puesto de trabajo como consecuencia de ser victima
de violencia de género o de violencia sexual. (Estatuto de los Trabajadores, art.
45.1.n). El periodo de suspensién tendra una duracidn inicial que no podra exceder
de seis meses, salvo que de las actuaciones de tutela judicial resultase que la
efectividad del derecho de proteccion de la vitica requerise la continuidad de la
suspension. En este caso, el juez podra prorrogar la supension periodos de tres
meses, con un maximo de 18 meses.

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

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

El contrato de trabajo podra extinguirse por decisién de la trabajadora que se vea
obligada a abandonar definitivamente su puesto de trabajo como consecuencia de
ser victima de violencia de género o de violencia sexual. (Estatuto de los
Trabajadores, art. 49.1.m)).

Conforme a la normativa vigente, el periodo de suspension y cotizaciones

efectuadas durante el mismo computaran como periodo de cotizacién efectivo a
efectos de solicitud de prestaciones de la Seguridad Social, como por ejemplo
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pueden ser la prestacion de desempleo, jubilacién, incapacidad permanente,
muerte o supervivencia, maternidad y cuidado de menores afectados por cancer
u otra enfermedad grave (LGSS, articulo 165, punto 5).

5. Acreditacion de la situacion legal de desempleo

La situacidén legal de desempleo se acreditard por comunicacion escrita del
empresario sobre la extincidon o suspension temporal de la relacion laboral, junto
con la orden de proteccién a favor de la victima o, en su defecto, junto con el
informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios sobre la condicidn
de victima de violencia de género o violencia sexual. (Ley General de la Seguridad
Social, art. 267.3.b)).

La victima podra solicitar a la Seguridad Social la prestacion o subsidio por
desempleo durante el periodo de suspensiéon (Ley General de Seguridad Social
“LGSS”, articulo 267, apartado 1.a.59), siempre que redna los requisitos exigidos
con caracter general por la normativa de seguridad social.

Conforme a la normativa vigente (apartado 1 del articulo 207 de la LGSS), la
extincidon de la relacidn laboral de la mujer trabajadora como consecuencia de ser
victima de la violencia de género o de violencia sexual permite el acceso a la
modalidad de la jubilacion anticipada.

6. Ausencias o faltas de puntualidad al trabajo

Las ausencias o faltas de puntualidad motivadas por las situaciones fisicas o
psicolégicas derivadas de la violencia de género se consideraran justificadas vy
seran remuneradas cuando asi lo determinen los servicios sociales de atencién o
servicios de salud, segun proceda, sin perjuicio de que dichas ausencias sean
comunicadas por la trabajadora a la Empresa a la mayor brevedad posible. (Ley
de Violencia de Género, art. 21.4 y Ley Organica 10/2022, art. 38).

7. Despido de la trabajadora victima de violencia de género

Sera nulo el despido de las trabajadoras victimas de violencia de género o de
violencia sexual por el ejercicio de su derecho a la tutela judicial efectiva o de los
derechos reconocidos en el Estatuto de los Trabajadores para hacer efectiva su
proteccion o su derecho a la asistencia social integral. (Estatuto de los
Trabajadores, art. 55.5.b))

VI. MEJORAS DE LA NORMATIVA VIGENTE
Con el objeto de desarrollar y mejorar las condiciones laborales de la mujer

trabajadora victima de violencia de género o violencia sexual (que tengan tal
condicién debidamente acreditada judicial o administrativamente, en los términos
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indicados en el apartado IV), la Empresa y la RLPT acuerdan las siguientes
medidas de mejoras:

1. Reduccion de la jornada de trabajo.

La trabajadora victima de violencia de género o de violencia sexual podra reducir
su jornada ordinaria SIN la disminucién proporcional de su retribucién (salariales
y extrasalariales) hasta un maximo de un 12,5% de reduccidon de jornada, por el
tiempo imprescindibles para atender a sus necesidades y con el limite de 1 afio.
La concrecién de este derecho le correspondera a la trabajadora.

2. Reordenacion del tiempo de trabajo.

La trabajadora podra reordenar su tiempo de trabajo a través de la adaptacion
del horario, de la aplicacion de un horario flexible, de la eleccién de turno o de
cualquier otra forma de ordenacion del tiempo de trabajo que se utilice en la
Empresa, siempre y cuando se asegure la correcta ejecuciéon de la obra o servicio
a la que este adscrito.

3. Permisos.

A la mujer victima de violencia de género o de violencia sexual se le facilitaran
los permisos necesarios para la realizacion de las gestiones administrativas,
judiciales o médicas, incluidas aquellas que puedan afectar a hijos/as a su cargo,
para hacer efectivo su derecho a la proteccién o a la asistencia social integral.

Dichos permisos, con independencia de los legal o convencionalmente acordados,
seran retribuidos. En su tramitacién y justificacion se seguiran los procedimientos
habituales de la Empresa.

La utilizacion de estos permisos no sera considerada ausencia a los efectos del
cobro de primas o pluses cuya finalidad sea la de incentivar la presencia en el
trabajo.

4. Recolocacion en otro Centro de la Empresa (Traslados).

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

Derecho a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo profesional o categoria

equivalente, vacante en cualquier otro centro de la Empresa, por una duracion
inicial de 6 meses, ampliable hasta 12 meses, durante los cuales la Empresa
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tendra la obligacion de reservar el puesto de trabajo que anteriormente ocupaba
la trabajadora.

Terminado este periodo, los trabajadores podran optar entre el regreso a su
puesto de trabajo anterior o la continuidad en el nuevo. En este ultimo caso,
decaera la mencionada obligacién de reserva.

En el caso de que no haya vacante dentro de una categoria equivalente la
trabajadora tendra derecho al traslado a cualquier otro puesto de trabajo
respetando, en todo caso, su retribucién de origen.

Si el empresario alegara la imposibilidad del traslado, éste debera justificar y
razonar de manera fehaciente y objetiva, las razones econdmicas, técnicas,
organizativas o de produccién, a la RLPT.

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

5. Ayudas econémicas.

Se acordaran ayudas econdmicas para las trabajadoras victimas de violencia de
género o de violencia sexual en los supuestos:

1. Ayuda de una mensualidad de su salario fijo (incluyendo la parte proporcional
de pagas en los casos en que estas no se abonen prorrateadas) por cambio de
domicilio, asi como tres dias de permiso retribuido. Por traslado o en los casos
de movilidad de la trabajadora a otro Centro de la Empresa, tanto si el
desplazamiento es temporal como definitivo, se podran acordar otras medidas
econdmicas de acompafiamiento.

2. Incapacidad Temporal, se abonaran los complementos necesarios para que,
junto con la prestacion legal que le corresponda, alcance el mismo nivel de
retribucidon ordinaria que viniera cobrando de media en los 6 meses anteriores.

3. Se establecerd la posibilidad de acceder a un anticipo de hasta 2 meses de
salario de manera anual. Para la concesidon del siguiente anticipo, sera
condicién necesaria la devolucién a la Empresa del anterior anticipo.

4. La Empresa facilitara una compensacion bruta correspondiente a 1 mes de
salario bruto anual, incluida las pagas extras, cuando la trabajadora victima
de violencia de género o de violencia sexual se vea obligada a suspender su
contrato de trabajo por un largo periodo de tiempo (6 meses).

5. La Empresa facilitard una compensacion igual a la indemnizacion por despido
improcedente que no sera en ningun superior a 3 mensualidades de salario
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bruto anual, incluida las pagas extras, cuando la trabajadora victima de
violencia de género o de violencia sexual se vea obligada a extinguir su
contrato de trabajo.

6. Vacaciones.

Si el derecho de proteccion o el de asistencia social integral de la trabajadora
hacen necesario la fijacion del periodo vacacional en unas fechas determinadas,
se buscaran férmulas de adaptacion de los procesos habituales o convencionales
establecidos para la asignacién de vacaciones, al caso concreto.

7. Asistencia psicoldgica.

La Empresa facilitard a través de la mutua y/o asumira el coste de la asistencia
psicoldgica externa de la trabajadora victima de violencia de género o de violencia
sexual por el niumero de sesiones que el especialista estime adecuadas y sin
superar, en su caso, las 20 sesiones totales anuales, ni el precio de 55 euros por
sesion.

VII. GESTION INTEGRAL DE LA SITUACION LABORAL DE LA
TRABAJADORA VICTIMA DE VIOLENCIA DE GENERO O DE
VIOLENCIA SEXUAL.

La propia victima podrd comunicar su situacion a la Direccion de RRHH o su
superior jerarquico/a, debiendo esta ultima persona ponerlo en conocimiento del
Departamento de RRHH.

Tan pronto se tenga noticia de que una trabajadora perteneciente a la plantilla es
victima de violencia de género o de violencia sexual, se dirigira a dicha trabajadora
a una persona dentro de la organizacion que se ocupara, con la mayor discrecion
y confidencialidad posible, de prestarle apoyo y colaboracién y de gestionar las
medidas laborales contenidas en la L.O. y en el presente acuerdo que se adapten
a su situacion y que faciliten tanto su proteccién como su derecho a la asistencia
social integrada.

Las personas designadas para cumplir estas tareas contaran con la informacién y
formacion necesarias para el eficaz desempefio de las mismas.

La Direccion de la Empresa deberd informar a la RLT del nimero de casos de
violencia de género que se traten en el seno de la Empresa, asi como de las
medidas aplicadas en cada uno de ellos, manteniendo ambas partes la debida
confidencialidad.
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Medidas de seguridad para la victima de violencia de género o de violencia
sexual.

La trabajadora victima de violencia de género o de violencia sexual se podra
acoger al teletrabajo en los casos en los que lo solicite por su seguridad, siempre
gue esta modalidad de prestacién de servicios sea compatible con el puesto y
funciones desarrolladas por la persona trabajadora.

Se facilitard un contacto de la empresa que facilite toda la informacidon necesaria
en el caso en que sea requerida.

VIII. SEGUIMIENTO Y VIGENCIA DEL ACUERDO

Este acuerdo esta vinculado a la vigencia del Plan de Igualdad, sin menoscabo de
las posibles revisiones que se pudieran suceder bajo el comité de seguimiento del
mismo.

No obstante, las medidas de mejora que se recogen en el presente acuerdo
estaran en funcion de la orden de proteccion de la trabajadora victima de violencia
de género o de violencia sexual.

Se revisaran periddicamente las condiciones que dieron lugar a la concesion de

gue se trate, prolongandose en funcidon de la evolucién de las circunstancias de la
interesada.
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Anexo I. Informe de conclusiones de los resultados del
diagnodstico de Igualdad

1. Acceso al empleo y contratacidn

> No existe un equilibrio en la contratacién de hombres y mujeres en los
Gltimos tres afios: se contrata mas hombres que mujeres, en todas las
franjas de edad y niveles jerarquicos/puestos, salvo los de administracion.

> Durante los ultimos 3 afios se han llevado a cabo un total de 27
contrataciones, de las cuales el 87% fueron hombres y el 13% mujeres,
dada la dificultad de encontrar candidaturas femeninas, habiéndose
agravado esa tendencia (en 2021 no se ha contratado a ninguna mujer).
En el Ultimo afio se han contratado a 7 personas, ninguna mujer.

Todas las incorporaciones de la plantilla fueron hombres (100%) y se
produjeron repartidos en todas las franjas de edad de 40 a 59 afios.

» En 2021, todos los contratos fueron temporales (7 hombres),
mayoritariamente por obra o servicio (71%).

Las 7 incorporaciones se reparten entre 6 puestos de trabajo.
No existen politicas expresas por escrito de selecciéon y contratacién de
personal.

» Teniendo en cuenta la infrarrepresentacién femenina de la plantilla de API
FABRICACION, se han establecidos mecanismos para favorecer la
contratacion de mujeres: en caso de igualdad en un proceso de seleccion,
se da preferencia a la candidata femenina (discriminacidon positiva).

> Ha habido mas desvinculaciones masculinas que femeninas (en todas las
franjas de edad y niveles jerarquicos), dado que hay mas hombres en 2021.
Se ha producido la desvinculacién de 1 mujer y 6 hombres.

> La mayoria de las desvinculaciones producidas en 2021 fue por finalizacion
del contrato temporal, incluyendo la mujer (finalizacién del contrato
temporal por circunstancias de la produccién en el puesto de Carretero/a).

» Durante el 2021, las desvinculaciones han estado repartidas entre los
distintos puestos de trabajo (no se han producido desvinculaciones
importantes en ningln puesto de trabajo concreto).

2. Clasificacidon profesional

> En 2021, la mayoria de los trabajadores ocupaban la categoria de
“Cerrajero”, “Almacenero/a” y “Oficial aplicacién laminas reflectantes”.
Dichas categorias, a pesar de estar masculinizadas, tienen presencia
femenina, salvo en el puesto de Cerrajero/a.

> Puestos masculinizados/feminizados: La mayoria de las mujeres (50%)
ocupaban las categorias relacionadas con la Administracién (“Oficial 1° y
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20 Administrativo y Auxiliar de Administraciéon”), que son categorias muy
feminizadas.

Sin embargo, se evidencia un esfuerzo en la presencia de mujeres en
puestos tradicionalmente masculinizados existiendo un 37,5% de las
mujeres ocupa la categoria de Oficial laminas reflectantes (frente a un 11%
de hombres) y un 12,5% de mujeres en la categoria de almacenero/a
(frente a un 14,08% de hombres).

Los grupos profesionales relacionados con el liderazgo (Gerente o Jefe de
compras, departamento, equipo o produccién) son exclusivamente de
hombres.

La modalidad contractual mas frecuente (71% plantilla) tanto para
hombres como para mujeres es el contrato indefinido, siendo Ia
contratacién temporal de solo el 16,5%. Solo 1 mujer tiene un contrato
temporal de obra o servicio.

La temporalidad femenina es del 12,5% frente al 17% de los hombres.
Proporcionalmente a su presencia en la empresa, hay mas mujeres con un
nivel formativo superior.

No hay presencia femenina en el 6rgano de administracién (1 administrador
unico).

Formacidén

Casi la totalidad de la formacion se imparte durante la jornada laboral y en
el centro de trabajo.

17 personas han recibido formacién en el afio 2021: 15 hombres (88 %) y
2 mujeres (12%).

Las formaciones mas concurridas tanto por hombres como por mujeres son
aquellas de menos de 10 horas. El 73% de los hombres y el 50% de las
mujeres recibieron formaciones de este tipo.

Solo 3 hombres realizaron formaciones superiores a las 20 horas en el afo
2021.

Gran parte de los cursos formativos con mayor participacién en los ultimos
2 anos han estado enfocados a la prevencidn de riesgos laborales y
seguridad en el trabajo.

En comparacion con 2020, la formaciéon ha sido muy inferior en 2021
(menos de la mitad).

No se ha impartido formacién en igualdad en los tres ultimos afios.

El personal en excedencia y con reduccion de jornada tiene acceso a la
formacién de la Empresa.

No se imparte formacion ligada directamente con la promocién de las
personas trabajadoras.
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No se imparte formacion en materia de prevencién del acoso ni violencia
de género.

Promocién Profesional

No existe un método especifico de evaluacion de la plantilla, siendo los
criterios utilizados por la Empresa para la promocién la cualificacion y la
experiencia.

No se comunica al personal la existencia de vacantes, lo que impide
fomentar la promocion interna.

A la hora de decidir sobre la promocién profesional, entre candidatos
finalistas en igualdad de condiciones no suele tenerse en cuenta el género.
Es decir, no existen medidas de accién positiva para fomentar la promocion
de la persona cuyo género estd infrarrepresentado en el puesto de trabajo
a cubrir.

Condiciones de trabajo

El 97,5% de la plantilla trabajo en el afio 2021 a jornada completa (40
horas semanales). El resto realizé una jornada de 30 horas.

1 hombre (1,4% de los hombres) y 1 mujer (12,5% de las mujeres)
trabajaron 30 horas semanales.

Los hombres realizaron mas horas extraordinarias que las mujeres: el 50%
de las mujeres realizaron horas extraordinarias frente al 80% de los
hombres.

La mayoria de las ausencias no relacionadas con la conciliacién se deben a
bajas por enfermedad comun (30 hombres y 2 mujeres), seguidas de
accidentes laborales (18 hombres y 5 mujeres).

Se observa una diferencia significativa en cuanto a género en las ausencias
por accidente laboral ya que, el 62,5% de las mujeres han sufrido un
accidente laboral frente al 25% de los hombres. No obstante, ello puede
deberse a bajas por infecciones por SARS-CoV-2.

Segun informacién de PRL, solo 7 personas han sufrido accidentes de
trabajo con lesion. Todos ellos, hombres.

Todos los trabajadores prestan servicios de forma presencial.

Conciliacion
En 2021, el 52% de la plantilla no tiene hijos a su cargo, mientras que el

24% de la plantilla tiene un hijo y el 24% tiene dos o mas.
Proporcionalmente, las mujeres tienen mas responsabilidades familiares.
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En 2021, ninguna persona tenia un hijo/a con discapacidad ni personas
dependientes a su cargo y no existe informacion sobre personas con
familias monoparentales.

Las medidas de conciliacidon son solicitadas en igual manera por hombres
que por mujeres (reduccion por guarda legal): 2 personas (50% hombres
y 50% mujeres) se acogieron a una reduccion de jornada por guarda legal.
3 trabajadores (100% hombres) disfrutaron de su permiso por nacimiento
de hijo. Todos eran Personal Operario.

No ha habido excedencias por guarda legal en 2021.

Para facilitar la conciliacién se permite la flexibilidad horaria.

Infrarrepresentacion femenina

La plantilla no cuenta con una proporcion equilibrada: 90% hombres (71)
vs 10% mujeres (8) en 2021.

Existe infrarrepresentacion femenina en todas las bandas de antigiedad,
si bien en proporcion a su presencia en la empresa, no existe
infrarrepresentacion entre 1 y 10 afios de antigiedad.

La infrarrepresentacién femenina es mas acusada en las franjas de edad
de 20 a 39 afios.

También existe infrarrepresentacion en la contratacion: Se contrata mas a
hombres que mujeres.

En el Ultimo afio no se ha producido la incorporacion de ninguna mujer.
Hay mas hombres que mujeres en todas las categorias, salvo en los perfiles
mas administrativos: categorias de Auxiliar Administrativo/a, Oficial 12 y
Oficial 22 Administrativo/a, estando estos feminizados.

Prevencién del acoso sexual

En los ultimos 3 afios, la Empresa no ha recibido ninguna denuncia de
acoso.

No se ha llevado a cabo formacién en materia de prevencién del acoso ni
sobre violencia de género a la plantilla en los Gltimos tres afios ni, tampoco,
por tanto, a los responsables de canalizar este tipo de denuncias.

En la Empresa existe un protocolo contra el acoso.

Comunicacién interna y externa, imagen y lenguaje

En ocasiones, los nombres de los puestos de trabajo estdn masculinizados
o feminizados.

En la documentacidon empresarial suele utilizarse un lenguaje
masculinizado: “el firmante”, “el empleado”, “Responsable o Delegado”,
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A\Y A\Y

“directores”, “ejecutivos”, “los profesionales”, el
interesado”...
En la responsabilidad social corporativa se recoge de forma expresa el

compromiso de la Empresa con la igualdad de oportunidades.

el trabajador”,
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Anexo II. Resultados de la Auditoria Retributiva.

La auditoria salarial se ha realizado en base al sistema analitico de valoraciéon de
puestos de trabajo existente en la empresa, que ha sido disefiado por PSICOTEC.

Este modelo estd basado en factores, incorporando la perspectiva de género. El

esquema basico parte de esta premisa:

Factores comunes en los puestos
Todo puesto existe para aportar
resultados a la organizacion
Para aportar estos resultados debe
actuar (tomar decisiones)

Informacion

Metodologia

.

Anélisis

Valoracién del puesto

i

Para poder tomar decisiones, debe abordar y resolver los problemas que

se presentan en su trabajo

Para abordar y resolver problemas, el ocupante del puesto debe contar con

los conocimientos y experiencias adecuados

La metodologia parte de dos ejes o factores claramente diferenciados. El primer
eje consiste en detallar cuales son las capacidades necesarias para el
desempefio del puesto. El segundo consiste en determinar las condiciones

bajo las cuales son utilizadas esas capacidades.

Cada eje o factor tendra diferentes sub—factores, ya definidos de manera

detallada y clara. En concreto:
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Capacidades (competencias) Presion

= Conocimientos especificos. * Magnitud de acierto o error.

= Competencias sociales y = Posibilidad de deteccion por otros o
directivas. por sistemas internos.

= Complejidad y ambigliedad. »= Calidad de la informacion disponible.

= Condiciones de trabajo.

Dichos sub-factores estan nivelados y definidos, asignando a cada uno de
esos niveles un factor multiplicador diferente que hard que un puesto de
trabajo tenga mas o menos puntos.

Del andlisis de las retribuciones totales equiparadas (normalizadas vy
anualizadas) percibidas por la plantilla de la Empresa en el afio 2021, se
desprende una brecha retributiva en la media del 19,98% entre hombres y
mujeres, a favor de los hombres, que se corrige en la mediana hasta el 13,27%.
Por tanto, a nivel de retribucién total, podemos concluir que no existen
diferencias retributivas significativas entre mujeres y hombres y que, en todo
caso, se justifica porque los puestos de mayor responsabilidad.

Por otro lado, tras llevar a cabo el analisis retributivo en atencién a la puntuacion
de la valoracion de puesto de trabajo (VPT), tampoco se han apreciado
diferencias retributivas superiores al 25% en la retribucién total.

En cuanto a las politicas retributivas, las medidas de conciliacion como la
suspension del contrato por nacimiento de hijo/a, excedencias por cuidado de
menor y las reducciones de jornada por guarda legal pueden afectar a la
percepcion del bonus, estando en muchos casos la decision de ajustar los
objetivos en manos de la discrecionalidad del responsable del departamento.

Por ello, seria aconsejable para mayor objetividad, que se produjera una revision
sistematica y proporcional de los objetivos individuales en este tipo de
circunstancias.

En conclusién, pese a que tras la auditoria salarial no se han evidenciado brechas
salariales por razén de sexo y se ha determinado que el sistema retributivo de
API FABRICACION es equitativo y coherente, cabe establecer medidas que
mejoren la situacion analizada.
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