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Introducci

1

on

El presente plan de igualdad de AENOR INTERNACIONAL (en adelante AENOR)
tiene la finalidad de enumerar, establecer, implementar e integrar una serie de
medidas orientadas a promover la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres de la Organizacion.

El 23 de marzo de 2007 entrd en vigor la Ley Organica 3/2007 para laigualdad
efectiva de hombres y mujeres (en adelante, LO 3/2007). Tiene como objetivo
hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en todos los ambitos de la vida social, econdmica, cultural
y politica.

En el ambito laboral, el articulo 45 de la LO 3/2007 estipula que: “Las empresas
estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el
ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier discriminacion laboral entre mujeres y hombres”,

En el apartado 2 se establece que aqguellas empresas con mds de 250
trabajadores deberan implantar un Plan de Igualdad, definido como: “Un
conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndéstico
de situacién tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y eliminar la discriminacion por razén
de sexa”.

Con la promulgacion del Real Decreto Ley 6/2019, se aumentd el nivel de
exigencia legal en lo relativo al nimero de profesionales que constituyen una
compafiia, para que esta se vea obligada a formalizar un Plan de Igualdad. En
consecuencia, se establece que compafiias a partir de 50 empleados/as tienen
hasta el 7 de marzo de 2022 para poder implementar un plan de igualdad.

Asimismo, desde dicha reforma de marzo de 2019, segun el Real Decreto Ley
6-2019, del 1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia de laigualdad de
trato y oportunidades entre hombres y mujeres en el empleo y la ocupacion,
se han producido cambios importantes, los cuales han supuesto ademas
modificaciones en el Estatuto de los Trabajadores. De este modo, se establece
un refuerzo a la conciliacion de la vida familiar y laboral (corresponsabilidad) y
una apuesta por laigualdad retributiva, con todas las medidas que ello supone.

En 2020, surgen nuevas medidas en este ambito con el Real Decreto
802/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres
y el 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 depésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.
Todo ello supone continuar con el avance en materia de igualdad.

Conforme al Real Decreto 301/2020, AENOR avanza en el cumplimiento de los
Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS) de la Agenda 2030, principalmente
en los ODS 5 («lgualdad de género») y 8 («Trabajo decente y crecimiento
econémico»), y en concreto en el cumplimiento de las metas 5.1, 5.2, 5.4, 5.5,
y 8.5, es decir, en poner fin a todas las formas de discriminacion contra las
mujeres; eliminar todas las formas de violencia contra las mujeres y las nifias
en los ambitos publicos y privados; reconocer la importancia de los cuidados
y fomentar la corresponsabilidad; asequrar la participacién plena y efectiva
de mujeres vy la igualdad de oportunidades de liderazgo; lograr el empleo
pleno y productivo y el trabajo decente para todas las mujeres y los hombres,
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incluidos los jévenes y las personas con discapacidad, asi como la igualdad de
remuneracion por trabajo de igual valor.

En cuanto al Real Decreto 902/2020, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres, tiene como objeto establecer medidas especificas para hacer efectivo
elderechoalaigualdad de tratoy ala no discriminacion entre mujeres y hombres
en materia retributiva, desarrollando los mecanismos para identificar y corregir
la discriminacién en este ambito y luchar contra la misma, promoviendo las
condiciones necesarias y removiendo los obstaculos existentes, de conformidad
con lo establecido en los articulos 9.2 y 14 de la Constitucion Espafiola y de
acuerdo con lo establecido en el Reglamento (UE) 2016/679 del Parlamento
Europeoy del Consejo, de 27 de abril de 2016. Por ello, surgen conceptos como
el mencionado en el articulo 3 con el Principio de transparencia retributiva y
el articulo 4 que hace alusion a la obligacién de igual retribuciéon por trabajo
de igual valor. En este sentido, conforme al articulo 28.1 del Estatuto de los
Trabajadores, un trabajo tendrd igual valor que otro cuando la naturaleza
de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones
educativas, profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, los factores
estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en
las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes.

Con el Real Decreto 902/2020, AENOR avanza en el cumplimiento de la meta
8.5 de la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible, es decir, lograr el empleo
pleno y productivo y el trabajo decente para todas las mujeres y los hombres,
incluidas las personas jovenes y las personas con discapacidad, asi como la
igualdad de remuneracién por trabajo de igual valor, asi como en el de la meta
5.1 cuyo objetivo es poner fin a todas las formas de discriminacion contra todas
las mujeres y las nifias en todo el mundo.

Como se ha venido haciendo en los ultimos 6 afios, AENOR asume el
compromiso en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar
directa o indirectamente por razén de sexo, asi como en el impulso y fomento
de medidas para consequir la igualdad real en el seno de nuestra organizacion,
estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un
principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos.
Entodos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de AENOR,
desde la seleccion a la promocion de personal, politica salarial, formacién, salud
laboral y conciliacion, entre otros factores, asume el principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se estan llevando a la practica a través del fomento
de medidas de igualdad y la implantacién del lll plan de igualdad, tratando
de establecer mejoras respecto a la situacién presente, arbitrandose los
correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la
consecucion de la igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa y por
extension, en el conjunto de la sociedad.

AENOR declara su rechazo ante las acciones y actitudes de acoso sexual y por
razon de sexo, y para su prevencién, pone en marcha un protocolo de actuacion
para la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo en el entorno laboral,
imposibilitando asi su aparicién y erradicando todo comportamiento que pueda
considerarse constitutivo del mismo en el ambito laboral. Toda la plantilla debera
responder ante y sequir el modelo de actuacion previsto en AENOR.
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Estos preceptos y las conclusiones del diagndéstico sobre la situacién de las
mujeres y los hombres en AENOR, han sido la base para la identificacion de
necesidades y la planificacién de las lineas prioritarias de actuacién en materia
de igualdad que se recogieron en el | Plan de Igualdad y Il Plan de Igualdad de
AENOR.

La Entidad fue, en 2013, la primera certificadora en recibir de la Fundacién
Mdsfamilia el certificado que reconoce a AENOR como Empresa Familiarmente
Responsable. En respuesta a un compromiso adquirido durante esta auditoria,
AENOR amplié el ndmero de miembros que integran la Comision de Igualdad, y
para hacerlo dio opcion a toda su plantilla a presentar candidaturas.

AENOR cuenta desde octubre de 2018 con Representacién Legal de
Trabajadores, para la elaboracion del Il Plan de Igualdad se constituy¢ una
Comisién paritaria en octubre de 2019, compuesta por doce personas, estando
representados ambos sexos y todos los grupos profesionales. Esta Comisién,
ademas, ha elaborado un Reglamento que especifica el procedimiento y alcance
de actuacion. La composicion de la Comision de Igualdad es la siguiente:

[Por la Empresa:

Noelia CEA GUITIAN

Auditora de la Direccién Operaciones de Conformidad - Regién Atldntica - Delegacidn Galicia
Nieves GOMEZ MACHO

Técnico Coordinacidn Académica, Direccién de Formacién

Jestis GOMEZ-SALOME VILLALON

Director Corporativo de Comunicacién y Marca

Maria José MARTINEZ FLOR

Responsable Desarrollo de la Direccién Corporativa de Personas y Organizacion
Susana PEDRERO VILLEN

Directora Corporativa de Personas y Organizacion

Félix RIOJA ALDA

Responsable de relaciones laborales de la Direccién Corporativa de Personas y Organizacion

Por la representacién de las personas trabajadoras:

Antonio ARQUERO GARCIA, RLTUGT
Gema GONZALEZ VELAZQUEZ, RLTUGT
Salvador PAJARES GOMEZ, RLTUGT
Marta SANTOS NANEZ, riTuGT

Sergio GONZALEZ FERNANDEZ, RLT ccoo
Sandra MONTEJANO SERRANO, RLTccoo

Asesoras externas:

Ana AYUGA CEDRON, ccoo
Nieves GARCIA HUELMO, uaT
Estefania RODRIGUEZ GARCIA, ccoo
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Por otra parte, en diciembre de 2019 siguié avanzando
con la actualizacién de su Cédigo Etico y en su Politica
de Responsabilidad Social, asi como en |la preparacion
del primer Informe de Progreso dentro del compromiso
adquirido por su adhesién al Pacto Mundial de Naciones
Unidas en 2014.

Ademas, AENOR mantiene su participacion activa en
grupos de referencia en el ambito de la Responsabilidad
Social, comola Asociacidn de Directivos de Responsabilidad
Social (DIRSE) o la Comisién de Responsabilidad Social de
la Asociacion Espafiola de la Calidad (AEC), cuyo principal
objetivo es la difusién, implantaciéon y puesta en valor
de la Responsabilidad Social en las organizaciones como
instrumento generador de confianza de las mismas en la
sociedad.

La Comision ha realizado un exhaustivo andlisis de la
situacion real de la compafiia a cierre del ejercicio 2019
bajo la perspectiva de género, llegandose a un diagndéstico
que ha permitido la adopcion de medidas que se recogen
en el lll Plan de Igualdad.

Se han analizado diferentes dreas de actuacion, de
cuyo andlisis se han determinado una serie de objetivos
tendentes a velar por la igualdad de oportunidad entre
mujeres y hombres. Los objetivos estan acompafiados de
medidas concretas para su consecucion, y de indicadores
para su seguimiento.

Queremos que nuestro Plan de Igualdad suponga una
herramienta eficaz de trabajo para garantizar la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en
AENOR, y para ello, la Comisidon serd el 6rgano destinado
para velar por el cumplimiento de los objetivos del Plan.

Compromiso de la Direccién con la Igualdad
de Oportunidades y la Prevencion del Acoso
Sexual y Acoso por razén de Sexo.

AENOR refuerza su compromiso en el establecimiento y
desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y
oportunidades entre hombres y mujeres, asi como en el
impulso y fomento de medidas para consequir la igualdad
real en nuestra organizacion.

El compromiso se articula, entre otras medidas, con la
aprobacion e implantacién del lll Plan de Igualdad de
AENOR 2021-2024. El Plan ha sido el resultado de un
exhaustivo andlisis de |a situacion real de la organizacion
bajo la perspectiva de género realizado por los miembros
de la Comisién de Igualdad.

En todos, y cada uno de los ambitos en que se desarrolla
la actividad de AENOR, desde la seleccién a promocion de
personal, politica salarial, formacién, sequridad y salud en
el trabajo y conciliacién, entre otros factores, asumimos
el principio de igualdad de oportunidades.

En su compromiso como organizacion socialmente
responsable, AENOR viene trabajando desde hace
tiempo en fomentar la conciliacién de la vida personal

y profesional del personal, a través de un catdlogo de
medidas recogidas en el Plan AENORConcilia, o enla
implantacién del Protocolo parar la prevencion, deteccién
y actuacion ante situaciones de acoso sexual y acoso

por razén de sexo, vigente desde 2021.

El objetivo primordial del protocolo no es sélo establecer
medidas que prevengan la aparicion del acoso, sino que
sea una garantia para su inexistencia.

La Direccién asume el compromiso de dotar de los
recursos necesarios para hacer realidad aquellas politicas
y medidas que consigan un entorno laboral de igualdad
real entre hombres y mujeres, un entorno que permita

la conciliacién de la vida personal y laboral de nuestros
profesionales, y un entorno donde no sea posible Ia
aparicién de actuaciones calificadas como acoso sexual

Y acoso por razén de sexo.

En Madrid, a 29 de Enero de 2021

Rafael Garcia Meiro
Consejero Delegado
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2

Estructur;

lll Plan de Igualdad de AENOR
se estructura en los siguientes apartados:

e Diagnéstico de la situacién de partida de mujeres y hombres en la

organizacioén. El diagndstico se ha realizado a partir del andlisis de la
informacion cuantitativa y cualitativa en materia de: caracteristicas
de la plantilla, acceso y seleccién, contratacién, formacién, promocion
y desarrollo profesional, politica y estructura retributiva, conciliacién
de la vida personal, familiar y laboral, seguridad y salud laboral, acoso y
discriminacion, y proteccion de las victimas de violencia de género.

El Diagndstico ha sido realizado por la Direccién de Personas y Organizacion,
con experiencia en materia de igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres. La RLT, que ha formado parte de la negociacion del lll Plan (UGT y
CCOO0), y las personas que han realizado la funcion de asesoramiento, han
tenido la oportunidad de hacer las preguntas y solicitar las aclaraciones que
han considerado convenientes en relacion al Diagndstico, ademas de incluir
sus aportaciones al mismo y les ha sido facilitada la informacion que han
requerido al respecto.

Finalmente, la Direccion Corporativa de Personas y Organizacion, que ha
realizado el Diagndstico, expuso a la Comision de Igualdad las conclusiones
obtenidas y las medidas propuestas para alcanzar los objetivos planteados,
medidas que han estado presentes en la negociacion del Il Plan de
Igualdad, asi como los objetivos y medidas aportadas por cada una de las
organizaciones sindicales anteriormente citadas.

Programa de Actuacion elaborado a partir de las conclusiones del
diagndstico y de las carencias detectadas en materia de igualdad de
género. En él se establecen: los objetivos a alcanzar para hacer efectiva la
igualdad, las medidas y acciones positivas necesarias para consequir los
objetivos sefialados, un calendario de implantacion, las personas o grupos
responsables de su realizacion e indicadores y/o criterios de sequimiento
de las acciones. Cabe resaltar que el lll Plan de Igualdad de AENOR incluye
medidas de accion en la mayoria de los objetivos generales, que sin duda
haran que los objetivos del Plan se cumplan con mayor facilidad y rapidez.

Seguimiento y evaluacién del cumplimiento del Plan, a través de las
personas designadas por cada parte que recojan informacion sobre su grado
de realizacién, sus resultados y su impacto en la empresa.

El programa de actuaciones tiene una doble finalidad, por un lado definir las
medidas correctoras de las desigualdades existentes, y por otro, especificar
medidas que garanticen que todos los procesos gue se realizan en la
empresa tienen integrado el principio de igualdad entre sexos.

Metodoldgicamente, la estructura del plan de igualdad tiene coherencia
interna, esto es, se trata de un conjunto ordenado de medidas tendentes a
alcanzar en la empresa la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres
y hombresy a eliminar la discriminacién por razén de sexo.
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Para responder a este criterio, el programa de actuacion
(Plan de Igualdad) se estructura en:

Objetivos generales.
e Objetivos especificos.
e Medidas.

o Areasresponsables.

e Plazos de ejecucion.

Los objetivos generales se refieren al conjunto del Plan, y
a partir de ellos se desarrollan unos objetivos especificos,
actuaciones, personas responsables, indicadores y/o
criterios de seguimiento y calendario para cada una de
las areas que, en base al diagndstico realizado, se han
establecido como necesarias de intervencion, y que son
las siguientes:

Proceso de seleccion y contratacion.
e (lasificacién profesional.

e Formacion.

e Promocion profesional.

e (ondiciones de trabajo, incluida la auditoria
salarial entre mujeres y hombres.

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

e Infrarrepresentaciéon femenina.
e Retribuciones.
e Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

e Proteccion de las victimas de violencia de género.
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3

Definiciones

4
Ambito de
Aplicacion

5

Vigenci;

Principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres

La igualdad de trato supone la ausencia de toda discriminacion, directa o
indirecta, por razon de sexo y, especialmente las derivadas de la maternidad/
paternidad y la asuncién de obligaciones de corresponsabilidad y conciliacion.

Principio de no discriminacién por razén de sexo

La discriminacioén directa por razén de sexo se define como la situacién en
gue se encuentra una persona gue sea o haya sido tratada de forma menos
favorable que otra, en situaciéon comparable, especialmente en situaciones de
maternidad/paternidad y la asuncién de obligaciones de corresponsabilidad y
conciliacion. En AENOR se reconoce laigualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres.

Principio de prohibicién del acoso y violencia en el trabajo

Se considera acoso cualquier comportamiento, verbal, fisico u otros, que tenga
el propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de la persona,
en particular cuando se da en un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

AENOR asume laresponsabilidad de ejecutar todas las acciones previstas para
la consecucién de los objetivos del Il Plan de Igualdad de AENOR. El presente
plan de igualdad aplica a todos los centros de la Organizacion en el territorio
espafioly a la totalidad de su plantilla.

La Comisién de Igualdad asume la responsabilidad, de liderar el proyecto de
implantacion del Plan, asegurando su cumplimiento y contando con los medios
personales, técnicos y econdmicos necesarios.

El presente Plan tendrd una vigencia de 4 afios.

Desde el 1 de enero de 2021, momento en el que pierde vigencia el Il Plan de
Igualdad, y que fue prorrogado hasta la aprobacién del nuevo Plan, hasta el 31
de Diciembre de 2024, (2021-2024), y entrando en vigor el 1 de enero de 2021,
mometo en el que pierde la vigencia el anterior Plan de Igualdad prorrogado,
y serd de obligada y general observancia para todos los trabajadores y
trabajadoras de AENOR, cualquiera gue sea su modalidad contractual o cargo
gue ostenten.

Llegada la fecha término antes indicada, se negociard un nuevo Plan,
elaborandolo en tiempo y forma en el seno de la Comisién de seguimiento,
ajustdndose a la evolucion experimentada en AENOR,
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6 Partiendo de los principios rectores anteriores, y con base a los resultados
del diagndstico previo, los objetivos del Ill Plan de Igualdad de AENOR son los
siguientes:

Objetivos
Seleccién y Contratacion
Generales e Asegurar laigualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo,

impulsando de forma proactiva y directa la variable de igualdad en los
procesos de seleccion de personal.

Promocién profesional
e Asegurar laigualdad de trato y de oportunidad en los procesos de
promocion interna.

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,

familiar y laboral.

e Asegurar que el ejercicio de derechos relacionados con la conciliacién y
la corresponsabilidad pueda disfrutarse sin obstaculos, con arreglo a los
criterios legales establecidos, y no suponga un recorte de oportunidades
alapromocién, nien el acceso ala formacién, ni una disminucién de las
condiciones laborales de las personas que integran la plantilla de AENOR.

e Facilitar el acceso a las medidas de conciliacion y corresponsabilidad a
todas las personas trabajadoras.

Infrarrepresentacién femenina.
e Avanzar en la presencia equilibrada de hombres y mujeres, y en todos
aquellos grupos profesionales en los que se detecte desequilibrio.

o Aplicar la perspectiva de género en todas las areas, politicas y decisiones
de la empresa (transversalidad de sexo).

Retribuciones.
e Asegurar que aigual desempefio, en igual categoria profesional, no
existan diferencias retributivas por sexo.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

e (arantizar los derechos fundamentales de las personas que componen la
plantilla de AENOR, erradicando y sancionando conductas que puedan ser
calificadas como acoso sexual y por razdn de sexo en el ambito laboral.

Comunicacién
e Velar por el lenguaje no sexista ni discriminatorio en las comunicaciones
corporativas, tanto internas como externas.
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7 Seleccién y Contratacién
La Comision de Igualdad concluye que no existen practicas que puedan resultar
discriminatorias en los procesos de acceso al empleo en AENOR.

Objetivos
Especificos
y Medidas

La Comisién analiza la totalidad de convocatorias de empleo concluyendo lano
existencia de lenguaje discriminatorio en ninguna de ellas, empleando en todo
momento un lenguaje inclusivo.

Objetivo Especifico ‘ Acciones

Asegurar laigualdad de tratoy e Desarrollo de un Manual de

de oportunidades en el acceso
al empleo, impulsando de forma
proactivay directa la variable
deigualdad en los procesos

de seleccién de personal. Se
pretende una adecuada gestién
de la diversidad en el proceso de
atraccién y seleccién, evitando
cualquier tipo de discriminacién
explicita y/o implicita.

Reclutamiento con el fin de garantizar
que los procesos internos y normativa
interna que rigen las politicas de
seleccion y analisis de curricula no
comportan discriminacion directa

o indirecta por cuestién de sexo.
Garantizar la existencia de que la
Direccién Corporativa de Personas

y Organizacion, en la medida de

lo posible, asegura paridad en

sus candidaturas, priorizando (en
situacién de igualdad en idoneidad)
aquellas cuyo sexo se encuentre
sub-representado en la Direccién
donde se pretende cubrir la vacante.

Formacion a las personas reclutadoras
en sesgos inconscientes, tratando

de asegurar que las candidaturas
sean valoradas Unicamente por

su cualificacion, competencia,
conocimientos y experiencia, sin tener
en cuenta por tanto otros factores

o posibles aplicaciones de sesgos
inconscientes

Consultoras Externas: Firmar

con las empresas externas de
seleccion, un compromiso con la no
discrimicacion de hombres y mujeres
en el reclutamiento y la captacion

de profesionales, asegurando

asi la neutralidad del procesoy

la obligatoriedad de presentar
candidaturas de ambos sexos.

Incluir en el cuestionario de
salida items relativos a igualdad y
concliacién.

Disponer de informacién estadistica
desagregada por sexo masculinoy
femenino de los procesos de seleccion
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Clasificacion Profesional
AENOR tiende y busca la paridad y el equilibrio en los equipos.

Objetivo Especifico Acciones

Asegurar laigualdad de tratoy de
oportunidad en los procesos de
promocién interna.

e Realizar una revision de todos los
nombres de los niveles de manera
que se cumpla con el uso del lenguaje
"no sexista”, incluyendo su forma

Avanzar en la presencia ,
femenina.

equilibrada de hombres y mujeres
en cuadro directivo, y en todos
aquellos grupos profesionales en
los que se detecte desequilibrio

Formacién

Los indicadores de formacion que se han venido analizando por parte de Ia
Comision, concluyen que las acciones formativas impartidas para el personal de
AENOR, se deciden tras realizarse la correspondiente deteccion de necesidades,
evidenciandose la total ausencia de sesgo por sexo. Para garantizar un
conocimiento real de las necesidades, ademas de equilibrar las formaciones,
se ha implementado una nueva metodologia de identificacién de dichas
necesidades basada en un cuestionario a toda la plantilla que forma AENOR.

La formacién se imparte en horario laboral, o por via de e-learning, siendo
absolutamente excepcional la asistencia a formacion fuera de la jornada laboral.

Tras el diagnoéstico, se concluye gue los datos de formacién estan en
consonancia con las necesidades propias del negocio.

Objetivos Especificos

Asegurar laigualdad de trato y de
oportunidad en los procesos de
promocioén interna.

Acciones

e Incrementar las acciones formativas
via e-learning para favorecer el acceso
a formacion por parte de las distintas
categorias profesionales.

Asegurar el acceso a formacién
de forma equilibrada para toda la
plantilla de AENOR.

e |Laformacién recogida en el Plan de
Formacion serd impartida dentro del
horario laboral, siempre y cuando las
condiciones logisticas de las mismas lo
permitan

Sensibilizar a la plantilla en
materia de igualdad

e |Impartir formacién en materia de
igualdad / campafias informativas
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Promocién profesional

AENOR ha venido realizando en los ultimos afios promociones en un
porcentaje equilibrado, o que demuestra el esfuerzo de la Organizacién por
equilibrar de forma igualitaria los diferentes niveles profesionales.

AENOR da prioridad a las candidaturas internas frente a las externas, de
tal manera que cualquier vacante siempre sera notificada en la intranet,
valorandose desde el aspecto objetivo y apoyandose en su perfil formativo
y de experiencia, ademas de en el Sistema de Gestion del Desempefio (SGD).

Objetivos Especificos Acciones

e Desarrollo de un Procedimiento de

Asegurar laigualdad de tratoy de
oportunidad en los procesos de
promocioninterna

Promociones que recoja los criterios
objetivos, sirviendo de guia en todas
las fases de la actividad de seleccion
de personal destinada a cubrir los
puestos vacantes de la Organizacién
en promocion interna, de forma que se
produzca sin discriminacion (igualdad
de oportunidades y de trato)..

Avanzar en la presencia
equilibrada de hombres y mujeres
en cuadro directivo, y en todos
aquellos grupos profesionales en
los que se detecte desequilibrio.

En los procesos de promocioén interna,
se priorizard las candidaturas, a
igualdad de méritos, correspondientes
al sexo subrepresentado en esa
categoria o grupo profesional.

Realizar un control de las evaluaciones
del desempefio desde la perspectiva
de sexo, hombres y mujeres, y tenerlas
en cuenta dentro del proceso de
promocion.

Asegurar que el acogimiento
amedidas de conciliacién no
supone un freno a la promocién

Analizar en las promociones el n° de
personas con reduccién de jornada u
otras medidas de corresponsabilidad

(datos desagregados)

Condiciones de Trabajo y Auditoria salarial

La Comision ha concluido la inexistencia de prdcticas discriminatorias por razén
de sexo ya que las condiciones de trabajo establecidas, son de igual aplicacién
tanto para mujeres como hombres.

Enlo relativo a la auditoria salarial, se concluye que en ninguna de las categorias
profesionales que rigen la plantilla de AENOR existe una brecha salarial
significativa.

Segun el Reglamento para la igualdad retributiva entre hombres y mujeres del
07/2020 (art. 3) se establece la obligacién de todas las empresas a tener un
registro retributivo de toda su plantilla (art. 5), incluido el personal directivo y
los altos cargos, este registro deberd incluir los valores medios de los salarios,
los complementos salariales y las percepciones extrasalariales de la plantilla
desagregados por sexo y distribuidos por grupos profesionales, categorias
profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor.
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El presente Plan de Igualdad contempla un registro retributivo que sera llevado
a cabo por la Direccién Coorporativa de Personas y Organizacion. Con ello se
pretende dar respuesta a la premisa de transparencia retributiva conforme al
Reglamento para la igualdad retributiva entre hombres y mujeres del 07/2020
(art. 3) a través de los registros retributivos, la auditoria retributiva, el sistema
de valoracion de puestos de trabajo de la clasificacion profesional contenida
en la empresay en el convenio colectivo que fuere de aplicacién y el derecho
de informacién de las personas.

Todos/as los/as profesionales de AENOR tendrdan derecho a recibir informacion
del mismo de forma directa, con independencia de la existencia en su centro
de trabajo de RLT. De igual forma podran solicitar a través de la Representacion
Legal de los Trabajadores y Trabajadoras (RLT), la referida informacion cefiida
alas retribuciones promediadas de hombres y mujeres.

Cuando se solicite el acceso al registro por parte de la persona trabajadora
por inexistencia de representacioén legal, la informacion que se facilitard
por parte de la empresa no seran los datos promediados respecto a las
cuantias efectivas de las retribuciones que constan en el registro, sino que la
informacion a facilitar se limitara a las diferencias porcentuales que existieran
en las retribuciones promediadas de hombres y mujeres, que también deberan
estar desagregadas en atencién a la naturaleza de la retribucion y el sistema
de clasificacion aplicable.

En las empresas que cuenten con representacion legal de las personas
trabajadoras, el acceso al registro se facilitara a las personas trabajadoras a
través de la citada representacion, teniendo derecho aquellas a conocer el
contenido integro del mismo.

AENOR cuenta con un Sistema de Gestion del Desempefio, el cual influye y

determina parte de la retribucién en pos de considerar el desempefio de todos/
as los profesionales que forman la Organizacion.

Objetivos Especificos Acciones

Asegurar laigualdad y equidad e Analisis de la auditoria salarial por
retributiva entre mujeresy antigliedad en base a trienios y
hombres dentro de una misma categoria profesional con el fin de
categoria profesional detectar algun indicio de brecha

salarial entre mujeres y hombres con
igual antigliedad y clasificacion.

e Andlisis de la auditoria salarial
realizada en el diagndstico del Il Plan
de lgualdad de aquellas categorias
profesional que han mostrado una
mayor brecha salarial. Con ello se
pretende conocer las variables
subyacentes que puedan explicar un
indicador de brecha mayor para poder
tomar las medidas oportunas en caso
de que la situacion asi lo requiera.
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familiar y laboral.

género.

Objetivos Especificos

Asegurar laequidady la paridad
de sexo, asi como la igualdad

de oportunidades, evitando la
existencia de discriminacion
implicita y/o explicita.

Corresponsabilidad de los derechos de la vida personal,

AENOR dispone de un conjunto de medidas destinadas a favorecer el equilibrio
en la asuncién de responsabilidades familiares y profesionales, recogidas en el
Plan AENORConcilia. Son objeto de estudio los datos aportados en el diagndstico
enrelacion al uso de las medidas de corresponsabilidad desde la perspectiva de

‘ Acciones

e Ampliar el periodo de reducciénpor
guarda legal hasta los 13 afios del
menor(1 afio mds de lo establecido
por Ley).Este afio no cuenta con la
proteccion “especial” de la reduccion
de jornada por guarda legal, al ser
beneficio unilateral de la empresa.

e Para mayor conciliacién ampliamos la
flexibilidad horaria de entradade 1
horaal5h. (De 7:30a9:00H)para
toda la plantilla.

e Andlisis de las medidas mejoradas por
AENOR respecto a las medidas totales,
las cuales buscany tratan de promover
la equidad e igualdad entre mujeres
y hombres en la conciliacién de la
vida personal, familiar y profesional.
Seguimiento de indicadores
establecidos en el Plan de Accidn

Mejora de la conciliacion de la
vida personal y laboral de todas
las personas que forman parte de
equipo de AENOR.

e Se permitira el teletrabajo a
las personas que lo soliciten
argumentando una situacion concreta
y de caracter temporal y sobrevenida,
(enfermedades de familiares,
gestiones personales imprevistas
(averia en el hogar o similares...).

e |as personas trabajadoras dispondran
de 1 dia adicional de libre disposiciéon
para conciliacion.

e Licencia sin sueldo: se podra solicitar
menos de 15 dias, una vez al afio
y autorizado por su responsable.
Durante esos dias la empresa sigue
manteniendo la cotizacion:
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Retribuciones

AENOR dispone de un conjunto de medidas destinadas a favorecer el equilibrio
La estructura retributiva supone el establecimiento de diferencias salariales
entre puestos y niveles de trabajo relacionados a través de la estructura
jerdrguica de la organizacién. Tras definir la metodologfa a la hora de dar lugar
el esquema de compensacion, no se concluye gue existe diferencias en la
categorizacion entre mujeres y hombres.

El concepto de equidad interna tiene como objetivo identificar que las personas
empleadas en posiciones con el mismo nivel de contribucién (mismas funciones
y responsabilidades) estan retribuidos de forma, mas o menos, similar, si bien
se acepta un cierto margen de tolerancia o dispersion. En AENOR se ha venido
detectando un nivel de equidad interno alto, lo cual implica que hay relacién,
mas o menos directa, entre las valoraciones de los puestos y las retribuciones
percibidas por sus ocupantes.

Objetivo Especifico ‘ Acciones

Garantizar la objetividad de la e Realizar periddicamente estudios
estructura salarial asi como la de equidad interna con perspectiva
equidad salarial para asequrar de género de las diferentes dreas

la transparencia del sistema funcionales y grupos profesionales
retributivo en baseauna para conocer las causas de las
remuneracion igual por un trabajo diferencias salariales detectatas entre
igual o deigual valor. mujeres y hombres para desarrollar

un plan de actuacion concreto con
medidas para corregir inequidades.

e Garantizar el mantenimiento de
medidas necesarias dentro de la
estructura salarial para asegurar la
misma retribucion por trabajos de
igual valor, en los distintos grupos
profesionales.

Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

AENOR puso en marcha en junio de 2009 el Protocolo de actuacion en materia
de prevencion del acoso y violencia en el trabajo, con el objetivo de garantizar
los derechos fundamentales de las persona, comprometiéndose con la
prevencion de este tipo de conductas, y erradicando todo comportamiento
que pudiera calificarse como acoso.

Tras el diagndstico del presente Ill Plan de Igualdad, la Comisién de Igualdad
ha negociado un nuevo Protocolo de actuacion frente al acoso sexual y acoso
por razén de sexo.

Con ello se pretende dar respuesta al articulo 48 de la Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo, establece que las empresas deberan 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 hayan sido objeto del mismo,
debiendo negociarse con los representantes de los trabajadores las medidas
que se implanten.
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Objetivo Especifico Acciones

Garantizar los derechos e Poner en valor el Protocolo de
fundamentales de las personas actuacion en materia de prevencion
que componen la plantilla del acoso sexual, acoso por razén de
de AENOR, erradicando y sexo u orientacion sexual en el trabajo
sancionando conductas que mediante campafias informativas
puedan ser calificadas acoso y formativas dirigidas al personal
sexual, acoso por razon de sexo. de AENOR, con especial atencion

al personal directivo y mandos

intermedios.

Proteccion de las victimas de violencia de género.

En base a la normativa vigente, la condicion legal de victima de violencia de
género se acredita con la sentencia condenatoria, la orden de proteccion a
favor de la victima y, el informe del Ministerio Fiscal que indigue la existencia
deindicios de que la demandante es victima de violencia de género hasta tanto
se dicte la orden de proteccion.

También puede acreditarse las situaciones de violencia de genero, mediante
informe de los servicios sociales, de los servicios especializados,o de los
servicios de Acogida destinados destinados a victimas de violencia de genero
de la Administracion Publica.Art 23 L.0 1/2004.

Objetivo Especifico Acciones
Aplicary facilitar medidas de e |Informar ala Comisién de Seguimiento del
proteccion en los casos de Plan del nimero de casos de victimas de
violencia de género. violencia de género que han sido tratados,

observando la debida confidencialidad en
lainformacion facilitada.

e Facilitar alas victimas la adaptacion de su
jornada o el cambio de turno.

e | as solicitudes de traslado de centro se
atenderan respetando las condiciones
laborales, y mientras la victima
permanezca en el centro al que ha sido
trasladada tendrd preferencia para la
ampliacion de sujornada.

e [ aempresa facilitard a las victimas el
asesoramiento sobre dénde acudir
pararecibir la ayuda legal y psicoldgica
necesaria, asi como sobre los derechos
laborales que les asisten.

e En caso de cambio de domicilio, se
abonard a la victima 600 euros para
gastos de mudanza el primer mes tras el
primer tras la el cambio de residencia.

e Establecer una licencia retribuida de 7
dias, cuando la victima solicite el traslado
de centro que implique cambio de
domicilio
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38
Seguimiento
y Evaluacion

El Art. 64 de la Ley Organica 3/2007 establece que los Planes de Igualdad
fijaran objetivos concretos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a
adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces
de sequimiento y evaluacién de los objetivos fijados.

Los medios y recursos puestos a disposicion de la aplicacion del plan son los
siguientes:

La aplicacion del Plan de Igualdad necesita, para su correcto desarrollo, Ia
asignacién de recursos humanos suficientes para garantizar la puesta en
marcha de las medidas en el él articuladas, entre los que se encuentran los
siguientes:

e Mantenimiento de la Comision Igualdad, compuesta de forma paritaria por
6 representares de la parte empresarial y el mismo numero de RLT, que
ostentan distintos puestos dentro de la organizacién, y que han recibido
formacion especifica en materia de igualdad de oportunidades.

e Mantenimiento de la figura de la persona responsable en materia de
Igualdad, y del impulso del Plan de Igualdad, encargada de supervisar la
gjecucion, coordinacion, seguimiento y evaluacion del mismo.

e Dedicacién suficiente para que la persona auditora nombrada en materia de
Igualdad pueda realizar las jornadas de auditoria sefialadas por la Comision
de Igualdad.

e Asignacion de los recursos técnicos y humanos necesarios que se deriven
de las medidas aprobadas en el Plan de Igualdad.

AENOR podra reforzar, cambiar o adaptar esta asignacién de recursos
atendiendo a la evolucion del Plan, y atendiendo en todo caso, a criterios de
capacidad financiera y de prioridad de objetivos.
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S
Comision de
Seguimiento

El sistema de evaluacion del Il Plan de Igualdad de AENOR estd orientado
a obtener informacién continua e inmediata durante todo el proceso de
desarrollo del Plan, conocer las acciones realizadas en el marco del Plan de
Igualdad, y conocer el grado de cumplimiento a efectos de valorar Ia eficacia
finalmente alcanzada. Esta evaluacion se realizard de forma anual.

La Comision de Igualdad es la responsable de velar por el cumplimiento del
contenido del Plan de Igualdad.

Acciones

e Lapersonaauditora interna del lll Plan de Igualdad serd determinado por la
Comisién de Igualdad.

e Se realizara, como minimo, una auditoria interna, con periodicidad anual, y
coincidiendo con el cierre de cada ejercicio.

e |os informes de las auditorias internas seran remitidos a la Comision de
Igualdad.

e El Plan de Igualdad incluira un mapa de indicadores que servird de
herramienta de apoyo en las auditorias internas y de seguimiento.

e Se realizard de manera anual la actualizacion del registro salarial y Ia
consecuente auditoria salarial, esta auditoria estara sujeta a una auditoria
externarealizada por auditores y/o0 auditoras acreditados e independientes
(dentro del afio de la firma del plan de igualdad y cada 3 afios).

Datos de contacto: buzdn de correo electrénico
comisiondeigualdad@aenor.com

En Madrid a 08 de marzo de 2021

La Direccion La Representacion Legal de los
Trabajadores y Trabajadoras
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La Direccién

En Madrid a 08 de marzo de 2021
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La Representacion Legal de los
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Anexol

Protocolo para la prevencién deteccién y actuacion ante
situaciones de acoso sexual y acoso por razén de sexo

Segun Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de
trato y de oportunidades en el ambito laboral y para ello elaboraran planes
de igualdad (articulo 45), siendo la prevencién del acoso sexual y el acoso por
razon de sexo una de las materias.

Esta Ley incluye entre los derechos laborales de los trabajadoras y las
trabajadoras, la protecciéon frente al acoso sexual y al acoso por razén de
sexo. En su articulo 48 establece medidas especificas para prevenir el acoso
sexual y el acoso por razon de sexo en el trabajo, entre las cuales establece
que las empresas debe 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 hayan sido objeto del mismo. Estas medidas deberdn
negociarse con los representantes de los trabajadores y trabajadoras, tales
como la elaboracion y difusién de cédigos de buenas practicas, la realizacion
de campafias informativas o acciones de formacion.

En este proceso de aprobacion del Plan de Igualdad, la empresa elabora y
acuerda el siguiente protocolo.

La totalidad de AENOR INTERNACIONAL vy la Representacion Sindical se
comprometen a regular, por medio del presente protocolo, la problematica del
acoso sexual o por razén de sexo en las relaciones laborales, estableciendo un
método que se aplique a la prevencion y rapida solucion de las reclamaciones
relativas al acoso sexual o por razén de sexo, con las debidas garantias y
tomando en consideracion las normas constitucionales, laborales y las
declaraciones relativas a los principios y derechos fundamentales en el trabajo.

DECLARACION DE PRINCIPIOS

La direccién de la empresa manifiesta su preocupaciéon y compromiso para
evitary resolver las posibles “conductas de acoso en el trabajo”, A tales efectos,
expresa su deseo de gue todo el personal contratado sea tratado con dignidad,
no permitiendo ni tolerando ningun tipo de conducta de acoso sexual y/o por
razon de sexo.

Toda persona tiene derecho a ser tratada con dignidad y respeto. En virtud de
este derecho AENOR INTERNACIONAL manifiesta su rechazo a todo tipo de
conductas de acoso en el trabajo que supongan acoso sexual y por razén de
sexo y asume que las actitudes y actos de acoso sexual y por razén de sexo,
suponen un atentado a la dignidad de las trabajadoras y trabajadoras, por lo
gue no permitira ni tolerara acoso sexual y por razén de sexo en ninguno de
los centros de trabajo.

Todas las personas de AENOR INTERNACIONAL tendrdn 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
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cargo deberd tener especialmente encomendada la tarea
de garantizary prevenir que no se produzcan situaciones
de ningun tipo de acoso dentro de su dmbito.

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 intimidacién ni de trato injusto, discriminatorio
o desfavorable. Esta proteccion se extendera a todas las
personas que intervengan en dicho procedimiento.

En caso de producirse, debe quedar garantizada la ayuda
a la persona que lo sufray 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 y por razén
de sexo debera 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.

DEFINICION Y CONCEPTOS.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, define en su articulo 7
tanto el acoso sexual como el acoso por razén de sexo.

Se considera acoso sexual “cualquier comportamiento,
verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito
o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de
una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.”

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

Por su parte, el acoso por razon de sexo se define como
"cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo
de una persona, con el propésito o el efecto de atentar
contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.”

Se consideran discriminatorios tanto el acoso sexual como
el acoso por razén de sexo.

La OIT, en la Declaracién relativa a los Principios y Derechos
Fundamentales en el Trabajo, sefiala la diferenciacion
entre chantaje sexual y el ambiente laboral hostil,

como dos formas bajo las cuales puede presentarse el
acoso sexual. Estos conceptos aparecen también en la
Recomendacion de la Comision, de 27 de noviembre de
1991, relativa a la proteccion de la dignidad de la mujer y
delhombre en el trabajo y son recogidos porla Ley 3/2007.

Se entiende por chantaje sexual la practica en la gque una
persona jerarquicamente superior a la victima condiciona,
de una manera directa o indirecta, alguna decision laboral
(acceso al empleo, permanencia, mejora de condiciones
laborales...) a la aceptacién de la propuesta (chantaje)
sexual.

Acoso Ambiental

Desarrolla un comportamiento de naturaleza sexual, de
cualquier tipo, gue tiene como consecuencia producir
un contexto intimidatorio, hostil, ofensivo y humillante.
El acosador puede ser de superior o igual categoria
profesional que la victima. Ejemplo: comentarios, bromas,
chistes, calendarios y posters de contenido erdético o
pornografico...

Agresién sexual

Se considera un delitoy esta tipificado en el Cédigo Penal.
El condicionamiento de un derecho o de una expectativa
de derecho a la aceptacion de una situacién constitutiva
de acoso sexual o de acoso pro razon de sexo se considera
también acto de discriminacién por razén de sexo.

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones
libremente aceptadas y reciprocas, en la medida que no
son deseadas por la persona que es objeto de ellas. Un
unico episodio no deseado puede ser constitutivo de
acoso sexual.

En cuanto al sujeto activo, se considerara acoso cuando
provenga de jefes, compafieros o compafieras, e incluso
terceros relacionados con la victima por causa del trabajo.

En cuanto al sujeto pasivo, éste siempre quedara referido
a cualquier trabajadora o trabajador, independientemente
del nivel del mismoy de la naturaleza delarelacion laboral.

CAUSAS Y MANIFESTACIONES

El origen del acoso sexual o por razén de sexo esta en los
papeles atribuidos histéricamente a las mujeres y a los
hombres, tanto socialmente como econdmicamente y
que, indirectamente afectan también a su situacién en el
mercado de trabajo.

Reiteradamente se ha puesto de manifiesto la intima
relacion existente entre la situacion de discriminacién de

COMISION DE IGUALDAD * comisionigualdad@aenor.com


mailto:comisionigualdad@aenor.com

lamujeren lasociedady la violencia de género. La vigencia
de estereotipos vinculados a la socializacién diferencial
de mujeres y hombres, asi como a la division sexual del
trabajo, hace que las mujeres en el entorno laboral, todavia
hoy, sean mas vulnerables que los hombres.

El acoso sexual en el trabajo es una discriminacion que se
manifiesta a través de la sexualidad, siendo las mujeres
las que lo padecen de una forma mayoritaria, merced a un
entorno social de desequilibrio y de poder.

Elacoso sexual o por razon de sexo PUEDE MANIFESTARSE
DE DIVERSAS FORMAS entre las que cabe incluir las
siguientes, que no son excluyentes de otras:

e FElcontacto fisico deliberado y no solicitado,
0 un acercamiento fisico excesivo e innecesario.

e (Comentarios o gestos repetidos de caracter sexual

e |lamadas telefdnicas, cartas, mails 0 mensajes de
caracter sexual ofensivo. La persecucion reiterada
y ofensiva contra la integridad sexual.

e |aexposicién o exhibicién de graficos o imagenes
de contenido sexualmente explicito, no consentidas
y que afecten a la integridad e indemnidad sexual.

e Bromas o proposiciones sexualmente explicitas
que afecten a la integridad a indemnidad sexual.

e Preguntas o insinuaciones acerca de la vida privada de
la persona, que afecten a su integridad e indemnidad
sexual.

o Peticiones de favores sexuales, incluidos los que asocien
estos favores con la mejora de las condiciones de trabajo
del trabajador/a o su estabilidad en el empleo.

e Cualquier otro comportamiento que tenga como causa
0 como objetivo la discriminacion, el abuso, la vejacion
o la humillacién de un trabajador por razén de su sexo.

e Eltrato desfavorable alas mujeres con motivo
de su embarazo y maternidad.

e FEltrato desfavorable alas mujeres por el mero
hecho de serlo.

e Eltrato desigual basado en la transexualidad
u orientacion sexual.

e Los comentarios directos, 0 a terceros que establecen
estereotipos sexistas (por ejemplo, decirle a una mujer
que no se comporta de manera muy femenina, o a un
hombre, que no actda de forma masculina).

e |oscomentarios directos, o a terceros que no respetan la
identidad sexual o de género (por ejemplo, decirle a una
persona transgénero que su apariencia o el pronombre
por el que prefiere que la llamen son inaceptables).

e Laexclusion de hombres o mujeres a la hora de acceder
a puestos de trabajo, cuando dicho requisito no sea una
caracteristica profesional esencial.

o Cualquier trato desfavorable o adverso con razén
del sexo de la persona afectada.

Medidas para la prevencién del acoso sexual y
acoso por razén de sexo

e (Conelobjetivode prevenir, desalentar, evitar y sancionar
los comportamientos de acoso sexual y por razén de sexo
(nombre de la empresa) adoptara las siguientes medidas:

e Sepublicard este protocolo enlaintranet de laempresay
en todos los medios de comunicacion que se dispongan,
de forma gque todas las empleadas y empleados lo
conozcany sepan laintervencion a seqguir ante los casos
de acoso.

e A fin de evitar situaciones de acoso se desarrollaran
campafias de sensibilizacién, por medio de charlas,
jornadas, folletos, material informativo y cualquier otro
medio que se estime necesario, haciendo hincapié enla
aclaracion de los conceptos de acoso sexual y acoso por
razon de sexo.

e Se dispondra anualmente de datos desagregados por
sexo, sobre intervenciones y casos de acoso sexual y
acoso por razén de sexo. La publicacién de estos datos se
hara con el maximo de profesionalidad y se mantendra,
en todo momento, el anonimato de las victimas. Dichos
datos se deben tratar con total discrecién y anonimato
siendo sélo de uso para la comisién de seguimiento
relativa al plan de igualdad y al comité de sequridad y
salud laboral.
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PROCEDIMIENTO DE ACTUACION E
INTERVENCION ANTE EL ACOSO SEXUAL
Y EL ACOSO POR RAZON DE SEXO.

GARANTIAS
El procedimiento debe cumplir con las siguientes garantias:

¢ Diligencia y celeridad: El procedimiento serd agil y
rapido, ofrecera credibilidad, transparencia y equidad.
La investigacion y la resolucion sobre los hechos
reclamados o denunciados deben ser realizadas con
la debida profesionalidad, diligencia y sin demoras
indebidas, de forma que el procedimiento 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 proteccion de la dignidad e intimidad de
las personas afectadas, incluyendo a las personas
presuntamente acosadas y acosadoras.

Las actuaciones o diligencias deben realizarse con la
mayor discrecion, prudencia y con el debido respeto a
todas las personas implicadas, que en ningun caso podran
recibir un trato desfavorable por este motivo.

Las personas implicadas podran hacerse acompafiar por
la RLT o seccién sindical, alguien de su confianza o a ser
asistidas legalmente alolargo de todo el proceso, asi como
a estar informadas de la evolucién 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 y el derecho de la persona
reclamante a su integridad fisica y moral, teniendo en
cuanta las posibles consecuencias tanto fisicas como
psicolégicas que se derivan de una situacion de acoso.

¢ 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 esclareci-
miento de los hechos denunciados.

¢ Confidencialidad y anonimato: 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 las denuncias presentadas, resueltas
0 en proceso de investigacion de las que tengan
conocimiento. Por ello, 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.

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

La utilizacién de este Protocolo no impide que cualquier
persona comprendida en el ambito de aplicacién del
mismo, pueda acudir en cualguier momento a la via
jurisdiccional para ejercer su derecho a la tutela judicial
efectiva.

COMISION INSTRUCTORA PARA EL ACOSO
SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Dada la especificidad del acoso, asi como la necesidad
de confidencialidad y sigilo, se creard una Comision
Instructora para el Acoso Sexual y por Razdn de sexo que
estara compuesto por personas formadas en materia de
acoso sexual y por razén de sexo o las que se les forme de
no tener esta formacion y que seran designadas de comun
acuerdo entre la Empresa y la Representacion Sindical
dentro de la Comision de Igualdad.

El equipo estara formado por dos personas técnicas de
la Direccién Corporativa de Personas y Organizacion y
otros dos de la representacion legal de los trabajadores y
trabajadoras. Este equipo tendra las funciones de:

e Recibirtodas las denuncias por acoso sexual o razén de
Sexo.

e Llevar a cabo la investigacion de las denuncias de
acuerdo con lo establecido en este protocolo, para lo
que dispondrd por parte de la empresa de los medios
necesarios y tendra acceso a toda la informacion y
documentacion que pudiera tener en relacion con el
caso. Tendrd libre acceso a todas las dependencias
del centro, debiendo toda la plantilla prestar la debida
colaboracion que por parte del Equipo se le requiera.
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e Recomendar y gestionar ante la Direccion Corporativa
de Personasy Organizacién las medidas cautelares que
estime convenientes.

e Elaborar uninforme de conclusiones sobre el supuesto
de acoso investigado, que incluird los medios de prueba
del caso, sus posibles agravantes o atenuantes, e
instando, si es necesario a la apertura de expediente
disciplinario contra la persona denunciada, debiendo
ser denunciada de tal extremoy de la sancién impuesta.

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

e Velar por las garantias comprendidas en este Protocolo.

e Cualesquiera otra 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, la Comisién Instructora trasladard a la
persona instructora designada por la empresa toda la
informacién y documentacion del mismo, finalizando la
funcién investigadora.

PROCEDIMIENTO DE ACTUACION
Fase de denuncia

La presentacién de reclamacion, queja o denuncia puede
realizarse, siempre con consentimiento por parte de la
victima, por parte de:

e Toda persona incluida en el ambito de aplicacion del
presente Protocolo, que se considere victima de acoso
sexual o por razén de sexo.

e Larepresentacion legal de las personas trabajadoras.

e 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 de denuncia a los efectos. Esta denuncia
se remitira debidamente cumplimentada a la direccion de
correo habilitada para tal fin.

La Comisién Instructora se reunird en un plazo no superior
a7 dias.

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 comunicara a la Direccién Corporativa
de Personas y Organizacién este hecho y lo comunicard
a la parte denunciante, motivando suficientemente su
decisién y dando por finalizado el procedimiento.

En cambio, cuando la gueja denuncie un acoso se
procedera a sequir una fase de investigacion.

Fase de investigacion

Todo el proceso deberd desarrollarse con la maxima
rapidez, confidencialidad y sigilo de los componentes la
Comision Instructora.

Procedimiento abreviado:

Lafinalidad de lamisma es laactuacién rapida por parte de
la empresa, al objeto de resolver la situacion denunciada.
Las personas instructoras se encargaran de entrevistarse,
por separado, con la persona denunciante y denunciada o
cualqguier otra persona que estime necesaria.

El procedimiento se iniciara a peticion de la persona
acosada o de cualquier otra que sea testigo del acoso,
mediante la comunicacion por los medios siguientes:

Llamada telefénica al niumero de teléfono y/o correo
electronico destinado Unicamente a la recepcién de estas
denuncias.

Mediante la cumplimentacion del formulario que se
adjunta y que estara a disposicion de toda la plantilla
a través de la Direccién Corporativa de Personas y
Organizacion, de la Comision de Igualdad, de la agente
de igualdad y de Ia RLT y en la intranet de la empresa
de forma visible. Dicho formulario podra entregarse
personalmente o ser enviado a la direccion de correo
electronico especialmente habilitado para la recepcion
de denuncias.

Apertura del procedimiento

La comisién en procedimiento abreviado citara a las
partes involucradas y a aquellas personas que puedan
aportarinformacién relevante, en un plazo no mayor de 5
dias contados a partir de la recepcion verbal o escrita de
la denuncia a una entrevista cuya finalidad sera el escla-
recimiento de los hechos.

Informe previo

Finalizada la entrevista y en el plazo maximo de 3 dias Ia
Comision del procedimiento abreviado deberd elaborar
un informe en el cual se expresara el resultado de la
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investigacion y la propuesta. Cierre del procedimiento
0 continuacion de las investigaciones en el caso del
procedimiento formal. En todo caso, la empresa tomara
las medidas que se consideren pertinentes.

En el caso de dar traslado de este expediente a un
procedimiento formal se evitarda una revictimizacién
secundaria haciendo pasar a la victima por sucesivas
entrevistas y declaraciones rememorando un momento
0 momentos de su vida que pretende olvidar.

El informe deberd contener una relacion sucinta de
los hechos y pruebas aportadas por las personas
entrevistadas. En el acta se expresaran las medidas
propuestas cuya finalidad sera la de prevenir cualquier
otra situacién futura.

Procedimiento formal:

Segun la gravedad de los hechos, la Comision Instructora
podra solicitar a la Direcciéon Corporativa de Personas y
Organizacion la adopciéon de medidas cautelares.

Durante lainstruccion se dara tramite de audiencia a todas
las personas afectadas y testigos practicandose cuantas
diligencias se estimen necesarias. Laintervencion de los
testigos tendra un caracter estrictamente confidencial.
Dicho tramite de audiencia incluird, como minimo, una
entrevista privada con el presupuesto acosador en la que
pueda defenderse de las acusaciones que contra él se
hayan vertido. En la misma podrd ir acompafiado/a.

Unaveziniciada la investigacion, sila victima asi lo desea,
solo tratara con la persona del Equipo elegida como
instructora y solo declarard una vez, salvo que resultase
imprescindible para la resolucion del caso, garantizando
su confidencialidad y Ia agilidad en el tramite.

Durante todo el proceso la victima podra ser asistida por
la representacion sindical.

"4
¢

En todo momento se respetard la decision que sobre la
situacion decida la persona acosada.

En aplicacionde los criterios establecidos por el articulo 13
en relacion con el 12 de la LOIEMNH 3/2007 respecto de
los procesos judiciales relativos a la defensa de la igualdad
entre hombres y mujeres, en los procedimientos adminis-
trativos en los que las alegaciones de la parte actora se
fundamenten en actuaciones discriminatorias, por razén
de sexo, corresponderd a la persona demandada probar
la ausencia de discriminacion en las medidas adoptadas y
su proporcionalidad, salvo en aguellos casos en los que el
procedimiento pueda dar lugar a la exigencia de responsa-
bilidad disciplinaria. A la parte reclamante le corresponde,
previamente, aportar los indicios necesarios de acoso des-
encadenantes de lainversion de la carga probatoria.

Finalizacién del proceso

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

Finalizada la instruccion, en el plazo de 10 dias laborales, Ia
Comisién Instructora emitird el informe en el cual se dejara
constancia delos hechos, realizando una valoracién de los
mismos y proponiendo, en su caso, medidas correctoras
e incluso, sancionadoras. Este Informe sera remitido a la
Direccion Corporativa de Personas y Organizacion, a la
persona denunciaday a la persona denunciante.

Correspondera a la Direccion Corporativa de Personas y
Organizacion la imposicién de las medidas disciplinarias
propuestas por la Comisién Instructora.

La Direccién Corporativa de Personas y Organizacion
coordinard el seguimiento a efecto de verificar la
correccion de las circunstancias que hubieran contribuido
o dado lugar en el pasado a tales situaciones de acoso.
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MODELO DE DENUNCIA POR ACOSO SEXUAL Y /0 POR RAZON DE SEXO

SOLICITANTE
Persona afectada Direccidn Corporativa de Personas y Organizacion
Representacion de la plantilla Servicio de prevencion

Departamento personas afectada (indicar):

Otros (indicar): ‘

TIPO DE ACOSO

Acoso sexual D‘ Acoso por razén de sexo

]

Sin especificar

DATOS DE LA PRESUNTA PERSONA AFECTADA

Nombre y Apellidos DNI/NIE
Teléfono de contacto Sexo
Correo de contacto

DATOS PROFESIONALES DE LA PERSONA AFECTADA

| Centro de trabajo ‘ Puesto de trabajo

DATOS DE LA PRESUNTA PERSONA ACOSADORA

Nombre y Apellidos

|:” Acoso sexual H:l‘ Acoso por razén de sexo

DATOS PROFESIONALES DE LA PRESUNTA PERSONA ACOSADOR

| Centro de trabajo ‘ Puesto de trabajo

DESCRIPCION DE LOS HECHOS

Descripcién cronoldgica y detallada con lugares y fechas ( desde cuando se tiene conocimiento de los
hechos, personas implicadas, y puestos que ocupan)

Posibles Testigos ‘ SI H:H ‘ NO H:l ‘

En caso afirmativo indicar nombre y apellidos: | Nombre y Apellidos

Documentacion adjunta ‘ Sl H:H ‘ NO H:l

En caso afirmativo indicar detallar

SOLICITUD

D‘ Solicito el inicio del protocolo de prevencién de acoso sexual y/o por razén de sexo.
Localidad y fecha: Firma de la persona solicitante.

Este documento se entregara a:

I:l Responsable de la Direccién Corporativa de I:I Representacion sindical

Personas y Organizacion D Comisién de igualdad
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SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVOS

Asegurar un proceso
mas objetivoenla
seleccién de perfiles
profesionales,
asegurando la equidad
y la paridad de género,
asi como laigualdad

de oportunidades,
evitando la existencia de
discriminaciénimplicita
y/0 explicita.

11 Anexoll

PLAN DE ACCION

MEDIDAS

Desarrollo de un Manual de
Reclutamiento con el fin de
garantizar que los procesos
internos y normativa interna
querigen las politicas de
seleccion y analisis de
curricula no comportan
discriminacion directa
oindirecta por cuestion

de sexo. Garantizarla
existencia de que la Direccién
Corporativa de Personas y
Organizacion, en la medida
de lo posible, asegura
paridad en sus candidaturas,
priorizando (en situacion

de igualdad en idoneidad)
aquellas cuyo sexo se
encuentre sub-representado
en la Direccién donde se
pretende cubrir la vacante.

INDICADORES

Formacién a las personas
reclutadoras en sesgos
inconscientes, tratando

de asegurar que las
candidaturas sean valoradas
Unicamente por su
cualificacién, competencia,
conocimientos y experiencia,
sin tener en cuenta por tanto
otros factores o posibles
aplicaciones de sesgos
inconscientes

Inscripcién y realizacion

de un curso anual paralas
personas reclutadoras, con el
fin de que conozcan sus sesgos
inconscientes y puedan aplicar
medidas en la gestion de las
diversas candidaturas.

Disponer de informacién
estadistica desagregada por
género de los procesos de
seleccion

N° de Contrataciones por sexo/
N° de contrataciones Total

N° de contrataciones indefinidas
y temporales por sexo/ N°

total de contrataciones

N° Candidaturas por sexo/ N°
total de candidaturas recibidas

Consultoras Externas: Firmar
con las empresas externas
de seleccién, un compromiso
con la no discrimicacion de
hombres y mujeres en el
reclutamientoy la captacion
de profesionales, asegurando
asfla neutralidad del proceso
y la obligatoriedad de
presentar candidaturas de
ambos sexos.

N° de compromisos por sexoy
posicién/ N° Candidatos totales
por sexoy posicion

RESPONSABLE

Area de Captacién
de Talento

PLAZO

Revisién anual

Realizacion
del curso

en el primer
cuatrimestre
de cada afio

Incluir en el cuestionario
de salida items relativos a
igualdad y concliacion.

N° Bajas por sexo/ N° Bajas
totales Causas de labaja/ N°
bajas totales

Area de Desarrollo
de RRHH

Anual
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OBJETIVOS MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE| PLAZO
EI Asegurar la igualdad de Realizar una revision de todos los Revisién y/ o rectificacién | Area de Desarrollo | Se realizara
g trato y de oportunidad en nombres de los niveles de manera anual de las distintas de RRHH un
& | losprocesos de promocion | que se cumpla con el uso dellenguaje | clasificaciones diagnostico
B | interna. "no sexista”, incluyendo su forma profesionales, asi como en acierre del
g Avanzar en la presencia femenina. la Descripcion de puestos gjercicio de
Q. | equilibrada de hombres de trabajo cada afio
.E y mujeres en cuadro
O | directivo, y en todos
§| aquellos grupos
L | profesionales enlos que
2 se detecte desequilibrio
w]
Asegurar el acceso a Incrementar las acciones formativas N° acciones formativas
formacion de forma via e-learning para favorecer el acceso | e - learning/ N° acciones
equilibrada para todos/as a formacién por parte de las distintas | formativas totales
los/as empleados/as de categorias profesionales de formacion
AENOR,.
E > . : , Anual
O | Asegurarelaccesoa La formacién recogida en el Plan de N° acciones desarrolladas | Area de Desarrollo
‘z‘ formacion de forma Formacion sera impartida dentro del dentro del horario laboral/ | de RRHH -
&  equilibrada paratodos/as horario laboral, siempre y cuandolas | N° acciones formativas Formacion
E los/as empleados/as de condiciones logisticas de las mismas lo | totales de formacion
AENOR. permitan
Sensibilizar alaplantillaen | Impartir formacién en materia de n° de acciones realizadas Primer
materia de igualdad igualdad / campafias informativas n°de asistentes trimestre
(datos desagregados h/m) 2021
Realizar un control de las evaluaciones
del desempefio desde la perspectiva
de género y tenerlas en cuenta dentro
del proceso de . . Area Desarrollo
promocion. N° de promociones de RRHH y Area
porsexo/N°de P Anual
En los procesos de promocién interna, | promociones total de Captacion de
se priorizara las candidaturas, a Talento.
igualdad de méritos, correspondientes
Asegurar la igualdad de al género subrepresentado en esa
trato y de oportunidad en categoria o grupo profesional.
los procesos de promocion .
interna. Desarrollo de un Procedimiento de
Avanzar en la presencia Prgmpciongs gue recoja Igs criterios
E equilibrada de hombres objetivos, S|rV|end.o.de guiaen toq,as
S | ymujeres en cuadro lasfasesdela aclt|V|dad de sglecaon
g directivo, y en todos de personal destinada a cubr|lr Iosl )
S | aquellos grupos puestos valc/an'tes de la Organizacién
E profesionales en los que en promocion |Inte'rnla, dgforma quese
se detecte desequilibrio. produzca SI'I’I discriminacién (igualdad
Asegurar que el de oportunidades y de trato).
acogimiento a medidas de Areade Captacién | Revision
conciliacién no supone un de Talento anual.

freno ala promocion

Desarrollo de un Procedimiento de
Promociones que recoja los criterios
objetivos, sirviendo de guia en todas
las fases de la actividad de seleccion
de personal destinada a cubrir los
puestos vacantes de la Organizacién
en promocién interna, de forma que se
produzca sin discriminacion (igualdad
de oportunidades y de trato).
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OBJETIVOS MEDIDAS | INDICADORES |RESPONSABLE|  PLAZO
Analisis de la auditorfa salarial por Desarrollo
antigliedad en base a trienios y en los primeros
categoria profesional con el fin de 6 meses de
detectar algun indicio de brecha salarial implementacion
entre mujeres y hombres conigual dellllPlan de
- antigliedad y clasificacion. Igualdad.
E Actualizacién
< Asegurar laigualdady semestral
ﬁ equidad retributiva entre Areade
< mujeres y hombres dentro | Andlisis de la auditoria salarial realizada desarrollo Desarrolloen los
ﬁoﬂ de una misma categoria en el diagndstico del Il Plan de Igualdad de RRHH primeros 6 meses de
= | profesional de aquellas categorias profesional implementacién del
g que han mostrado una mayor brecha [l Plan de Igualdad.
< salarial. Con ello se pretende conocer Actualizacién
las variables subyacentes que puedan semestral.
explicar unindicador de brecha
mayor para poder tomar las medidas
oportunas en caso de que la situacion
asilorequiera
Se permitird el teletrabajo a las
personas que lo soliciten argumentando
una situacién concreta y de caracter
temporal (enfermedades de familiares
dias no lectivos y gestiones personales
urgentes) Implantacién afio
Ampliar el periodo de reduccién por 2021
guarda legal hasta los 13 afios del
menor (1 afio mas de lo establecido
por Ley).Este afio no cuenta con la
proteccion “especial” de la reduccion
de jornada por guarda legal, al ser
beneficio unilateral de laempresa.
a | Asegurar laequidady Paral rﬂayor concilliacic’)n ampliamos la Implantacién afio
g la paridad de género, flexibilidad ho.rana qe entradade 1 hora 2021 o
S | asicomolaigualdad de al5 h (De 7:30a29:00 H) paratodala . La co.m|IS|on de
2 oportunidades, evitando la plantilla gcgigae;ﬂgas seguimiento .del
E existencia de discriminacién megida (datos Area de desarrollo plan Ie,n Stu. pr|mter?
E implicita y/o explicita. desagreqados de RRHH riumdon lr||mes rd
w1 | Mejoradela conciliacién de b/ abordarala
E la vida personal y laboral m) propues’Fa de UGT
g de todos/as los que forman de reduc.|ra media
o hora el tiempo de

parte de equipo de AENOR.

Licencia sin sueldo: se podrad solicitar
menos de 15 dfas, una vez al afio

y autorizado por su responsable.
Durante esos dias la empresa sigue
manteniendo la cotizacién: “Para
solicitar, el empleado/ debe enviar
un correo electrénico al buzén dela
Direccion Corporativa de Personas

y Organizacién, rrhh@aenor.com,
tras previo aviso y autorizacion de su
responsable”. Todas las ausencias
deben estar autorizadas por el
responsable.

comida

Implantacién afio
2021
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CORRESPONSABILIDAD

OBJETIVOS

Asegurar laequidady

la paridad de género,

asi como laigualdad de
oportunidades, evitando la
existencia de discriminacion
implicita y/o explicita.
Mejora de la conciliacién de
la vida personal y laboral

de todos/as los que forman
parte de equipo de AENOR.

MEDIDAS

Las personas trabajadoras
dispondran de 1 dia mas de
libre disposicién retribuido para
conciliacion. La socitud seguira
el mismo flujo que el resto de
ausencias.

INDICADORES

Analisis de las medidas
mejoradas por AENOR respecto
alas medidas totales, las cuales
buscany tratan de promover

la equidad e igualdad entre
mujeres y hombres en la
conciliacién de la vida personal,
familiary profesional

N° Mejoras de AENOR/ N°
Medidas Conciliacion totales
N° de medidas mejoradas
anuales/ N° Medidas
Conciliacién totales

N° de Medidas alas que el
personal de AENOR se acoge/
N° Medidas Conciliacién
totales

RESPONSABLE

Area de desarrollo
de RRHH

PLAZO

Implantacién
afio 2021

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL
Y POR RAZON DE SEXO

Garantizar los derechos
fundamentales de las
personas que componen

la plantilla de AENOR,
erradicando y sancionando
conductas que puedan ser
calificadas como violencia
y/0 acoso sexual o por razén
de sexo

Poner en valor el Protocolo

de actuacién en materia de
prevencion del acoso sexual,
acoso por razén de sexo
mediante campafias informativas
y formativas dirigidas al personal
de AENOR, con especial atencion
al personal directivo y mandos
intermedios

Area de Desarrollo
de RRHH

Se implementara
el protocolo
negociado en
los 6 primeros
meses desde la
aprobacion del
mismo.

RETRIBUCION

Garantizar la objetividad

de la estructura salarial

asi como la equidad

salarial para asegurarla
transparencia del sistema
retributivo en base a una
remuneracion igual por un
trabajoigual o de igual valor.

Realizar periddicamente
estudios de equidad interna
con perspectiva de género de
las diferentes areas funcionales
y grupos profesionales para
conocer las causas de las
diferencias salariales detectas
entre mujeres y hombres para
desarrollar un plan de actuacién
concreto con medidas para
corregir inequidades.

Garantizar el mantenimiento de
medidas necesarias dentro de la
estructura salarial para asegurar
la misma retribucién por trabajos
deigual valor, en los distintos
grupos profesionales.

Area de desarrollo
de RRHH

Anual
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VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVOS

Aplicar y facilitar medidas
de proteccion enlos casos
de violencia de género.

MEDIDAS

Informar a la Comisién de
Seguimiento del Plan del
numero de casos de mujeres
victimas de género que han
sido tratados, observando la
debida confidencialidad enla
informacion facilitada.

Facilitar alas victimas la
adaptacion de sujornadao el
cambio de turno.

Las solicitudes de traslado de
centro se atenderan respetando
las condiciones laborales,

y mientras la trabajadora
permanezca en el centro al

que hasido trasladada tendra
preferencia para la ampliacién de
sujornada.

La empresa facilitara alas
victimas el asesoramiento
sobre dénde acudir para recibir
la ayuda legal y psicoldgica
necesaria, asi como sobre los
derechos laborales que les
asisten.

En caso de cambio de domicilio,
se abonard ala victima 600
euros para gastos de mudanza el
primer mes tras el primer tras la
el cambio de residencia.

Establecer una licencia retribuida
de 7 dias, cuando la victima
solicite el traslado de centro que
implique cambio de domicilio.

INDICADORES

Se dispondrd anualmente de
datos de victimas de violencia
de género, asi como de las
medidas llevadas a cabo.

RESPONSABLE

Area de desarrollo
de RRHH

PLAZO

Anual
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