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1. PRESENTACION

1.1. Informacién Corporativa

DATOS DE LA EMPRESA

Razon social ASPAYM GRANADA EMPLEO, S.L.

NIF B18948257
Domicilio social BERCHULES, 1 C.P 18003 GRANADA

Responsable de Igualdad

Nombre Diego Sanchez Moriana
Cargo Administracién
e-mail diegosanchez@aspaymgranada.org

ACTIVIDAD

Sector Actividad Servicios a la comunidad
CNAE 8732

Descripcion de la Asistencia en establecimientos residenciales para personas con
zlae\ileElell discapacidad

Convenio colectivo general de centros y servicios de atencién a
personas con discapacidad

Convenio Colectivo

de aplicacién
Cdédigo de Convenio 99000985011981

Personas _
! Mujeres JEl§ Hombres ] Total BE
Trabajadoras

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de
personal

Representacion Legal de las
Trabajadoras y Trabajadores

ASPAYM GRANADA EMPLEQ, S.L. 4
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e Organigrama

JUNTA DIRECTIVA

GERENCIA DIRECCION

‘ ADMINISTRACION

SUPERVISION EQUIPO TECNICO SERVICIOS EXTERNOS

‘ ] ASESORIA
SERVICIOS GENERALES EQUIPO ASISTENCIAL

RECEPCION

AUXILIARES
MANTENIMIENTO

LAVANDERIAY LIMPIEZA

FISIOTERAPIA PSICOLOGIA TRABAJO SOCIAL MEDICINA GENERAL m
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1.2. La igualdad de oportunidades en el ambito empresarial

La igualdad es un valor universal basado en el reconocimiento de la igual
dignidad de todos los seres humanos por el mero hecho de serlo, ya que la dignidad
es innata a la persona e inalterable por razén de las circunstancias. Este valor
universal se proyecta como un derecho fundamental inviolable, reconocido en
diversos textos internacionales sobre derechos humanos, y también como un
principio inspirador que obliga a los poderes publicos a dispensar un trato a las

personas acorde con su igual dignidad.

Ahora bien, no podemos resignarnos con la garantia formal de asegurar la
igualdad de las personas en el plano normativo, ya que la defensa de la igualdad se
mueve eminentemente en el plano material o real de las relaciones sociales. Por lo
tanto, deviene necesaria una accion normativa dirigida a combatir todas las
manifestaciones aun subsistentes de discriminacion hacia la mujer y a promover la
igualdad real entre mujeres y hombres, con remocién de los obstaculos y

estereotipos sociales que impiden alcanzarla.

En este contexto, el 22 de marzo de 2007, se promulga la Ley Organica 3/2007
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, que persigue la equiparacion real
de trato y de oportunidades para mujeres y hombres en nuestra sociedad.
Autodefinida como una “ley-cédigo”, reune principios y pautas de obligado
cumplimiento y de gran relevancia empresarial, regulando por primera vez los
Planes de Igualdad en las empresas. Un paso mas hacia la plena igualdad en el
ambito empresarial se consiguio con la promulgacion del Real Decreto-Ley 6/2019,
el RD 901/2020 y el 902/2020, obligando a las empresas de mas de 50 personas
trabajadoras a negociar con su plantilla los Planes de Igualdad en sus

organizaciones.

La ley de Igualdad regula el contenido de los planes de igualdad de las empresas
en su articulo 46, asi como el art 8 del RD 901/2020, estableciendo que: “Los planes
de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas

después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa

ASPAYM GRANADA EMPLEQ, S.L. 6
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la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la

discriminacién por razén de sexo”.

Mas allad de estas obligaciones legales, gestionar la Igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres como una politica voluntaria de RSC de las empresas, no
so6lo responde al mandato de la ONU, concretamente al cumplimiento de los ODS 5,
8 y 10 de la Agenda 2030, sino que también responde a una demanda social cada
vez mas emergente. Reflejo de ello es la incorporacion de clausulas sociales en los
pliegos de contratacién publica, donde la igualdad de género es una de las materias
mas habituales. Esta demanda social también se refleja en las cadenas de
distribucion, donde exigir una politica de igualdad concreta, como por ejemplo un

Plan de Igualdad, es un requisito cada vez mas consolidado.

1.3. Marco normativo

LEY ORGANICA 3/2007 DE 22 DE MARZO PARA LA IGUALDAD EFECTIVA ENTRE
MUJERES Y HOMBRES

Esta ley supuso el desarrollo del derecho fundamental a la igualdad y a la no
discriminacién por razon de sexo recogido en la Constitucion Espafiola,
incorporando al ordenamiento juridico espafiol las Directivas Europeas
desarrolladas en la materia. Como medidas mas innovadoras de la ley podemos

destacar:

o Ambito de aplicacién. “Las obligaciones establecidas en esta Ley seran de
aplicacién a toda persona, fisica o juridica, que se encuentre o actue en
territorio espafol, cualquiera que sea su nacionalidad, domicilio o
residencia” (art 2.2)

e Nuevas garantias procesales. “De acuerdo con las Leyes procesales, en
aquellos procedimientos en los que las alegaciones de la parte actora se
fundamenten en actuaciones discriminatorias, por razéon de sexo,
correspondera a la persona demandada probar la ausencia de

discriminacién en las medidas adoptadas y su proporcionalidad.... Lo

ASPAYM GRANADA EMPLEQ, S.L. 7
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establecido en el apartado anterior no sera de aplicacion a los procesos
penales.” (art 13.1)

e Define conceptos basicos relativos a la igualdad. Como, por ejemplo: el
principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres, la discriminaciéon
directa e indirecta, el acoso sexual y por razon de sexo y las acciones
positivas. También se considerara discriminacion por razon de sexo
cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca a una persona
como consecuencia de la presentacion de queja, reclamacion, ... destinados
a impedir su discriminacion: INDEMNIDAD. Es decir, se afiade un tipo
especifico de discriminacion, la represalia: con ello se pretende salvaguardar
la libertad de los afectados a fin de que puedan defender su derecho a la
igualdad (art 9).

e Legitima el uso de acciones positivas para la promocion de la igualdad.
Establece un marco general para la adopcion de las llamadas acciones
positivas, que permitan alcanzar la igualdad real y efectiva entre mujeres y
hombres, consagrando el principio de presencia equilibrada 40% 60% (art

11)

¢ Dimensidén transversal. La mayor novedad de esta Ley, tal y como se sefiala
en la Exposicion de Motivos, radica en la prevencién de conductas
discriminatorias y en el disefio de politicas activas para hacer efectivo el
principio de igualdad. Para alcanzar este objetivo, la Ley de Igualdad
consagra el principio de transversalidad, el cual obliga a que se tenga en
cuenta la perspectiva de género en todas y cada una de las politicas que se
pongan en marcha en el Estado espafiol, proyectando su influencia sobre

todos los ambitos de la vida, incluida la esfera laboral y empresarial.

Dentro del ambito de la empresa, encontramos el TITULO IV relativo al “Derecho
al trabajo en igualdad de oportunidades”, el cual incluye cuatro capitulos: capitulo |
sobre la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral, capitulo Il sobre

la igualdad y conciliacion, capitulo 11l sobre los planes de igualdad de las empresas

ASPAYM GRANADA EMPLEQ, S.L. 8
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y otras medidas de promocién de la igualdad y capitulo IV sobre el distintivo

empresarial en materia de igualdad.

REAL DECRETO-LEY 6/2019, DE 1 DE MARZO, DE MEDIDAS URGENTES PARA
GARANTIA DE LA IGUALDAD DE TRATO Y DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES
Y HOMBRES EN EL EMPLEO Y LA OCUPACION

Segun recoge este Real-Decreto, las medidas de la Ley de Igualdad destinadas a
garantizar la efectividad de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres 'y
hombres en el empleo y la ocupacién han obtenido “resultados discretos, cuando
no insignificantes,... y en tanto persisten unas desigualdades intolerables en las
condiciones laborales de mujeres y hombres, al menos si una sociedad aspira a ser
plenamente democratica, resulta necesaria la elaboracién de un nuevo texto
articulado integral y transversal en materia de empleo y ocupacion, que contenga

las garantias necesarias para hacer efectivo tal principio”.

Como medidas mas relevantes de este decreto ley podemos extraer la

siguientes:

e Amplia los permisos por nacimiento y cuidado del menor para equiparar
progresivamente a ambos progenitores. La ampliacion ha sido gradual hasta
el aflo 2021. Con esta equiparacion se da un paso importante en la
promocién de la conciliacion y la consecucion del principio de

corresponsabilidad.

e Refuerza la igualdad de remuneracidn entre mujeres y hombres,
estableciendo la obligatoriedad de los "registros salariales" en las empresas
e incorporando un concepto clave, "trabajo de igual valor”: las empresas
deberan pagar salarios idénticos "por la prestacion de un trabajo de igual
valor" sin que pueda existir discriminacién. La finalidad es erradicar
discriminaciones salariales indirectas, que las empresas no paguen distinto

por ocupaciones cuyo valor es similar, pero tienden a ocupar,

ASPAYM GRANADA EMPLEQ, S.L. 9
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respectivamente, mujeres y hombres: "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”

Extiende la obligatoriedad de planes de igualdad a empresas de 50
trabajadoras/es, con una aplicacién gradual hasta el afio 2022., y ademas

crea la obligacion de inscribir los planes de igualdad en el registro.

REAL DECRETO 901/2020, DE 13 DE OCTUBRE, POR EL QUE SE REGULAN LOS

PLANES DE IGUALDAD Y SU REGISTRO Y SE MODIFICA EL REAL DECRETO

713/2010, DE 28 DE MAYO, SOBRE REGISTRO Y DEPOSITO DE CONVENIOS Y

ACUERDOS COLECTIVOS DE TRABAJO.

Este real decreto se aprueba para dar cumplimiento al mandato que contenia el

real decreto-ley 6/2019, para realizar el correspondiente desarrollo reglamentario

de los diferentes aspectos que afectan a los planes de igualdad, aportando como

principales novedades:

Los planes de igualdad deberan ser negociados con la representacién legal
de las personas trabajadoras. Existe una transposicion de las disposiciones
del estatuto de los trabajadores relativas a la negociacién colectiva, con la
importante salvedad de que el plan de igualdad se computa por la unidad de
empresa, mientras que en la negociacion colectiva la unidad es el centro de
trabajo. En las empresas donde no existan representaciones legales estaran
legitimados los sindicatos mas representativos y los sindicatos
representativos del sector al que pertenezca la empresa y con legitimacion
para formar parte de la comision negociadora del convenio colectivo de

aplicacion.

ASPAYM GRANADA EMPLEQ, S.L. 10
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El diagndstico forma parte del plan de igualdad de la empresa, asi como las

auditorias retributivas obligatorias.

Cuantificacién del numero de personas trabajadoras. Para el calculo se
tendra en cuenta la plantilla total, cualquiera que sea el numero de centros
de trabajo y la forma de contratacion laboral, por lo que se incluirdn
personas con contratos fijos discontinuos, a tiempo parcial y contratos de

puesta a disposicion (ETT).

REAL DECRETO 902/2020, DE 13 DE OCTUBRE DE IGUALDAD RETRIBUTIVA

ENTRE MUJERES Y HOMBRES

El legislador obliga a las empresas a desarrollar determinadas herramientas

destinadas a la lucha contra la brecha salarial:

PRINCIPIO DE IGUAL RETRIBUCION POR TRABAJO DE IGUAL VALOR. Este
principio vincula a todas las empresas, independientemente del nimero de
personas trabajadoras, desarrollando lo regulado en el art 28.1 ET: “el
empresario estd obligado a pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor
la misma retribucion (en dinero o en especie) y cualquiera que sea la naturaleza
de la misma (salarial o extrasalarial) sin que pueda producirse discriminacion

alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella”

PRINCIPIO DE TRANSPARENCIA RETRIBUTIVA, definido como aquel que
permite obtener informacidn suficiente y significativa sobre el valor que se
le atribuye a la retribucion de las personas trabajadoras. Objetivo: La
identificacibn de discriminaciones, tanto directas como indirectas,
particularmente las debidas a incorrectas valoraciones de puestos de

trabajo.

ASPAYM GRANADA EMPLEQ, S.L. 11
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2. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN

El presente Plan de Igualdad ha sido suscrito por la Comision Negociadora de

Igualdad, constituida formalmente en fecha 28 de junio de 2023.

Cargo enlaempresa | ctotal de representantes N.°de mujeres N.°de hombres

Administracion 1 0 1

= Enrepresentacion de las personas trabajadoras:

Afiliacion de los/las representantes

N.° total de
y/o centrales sindicales .
representantes N.°de mujeres  N.° de hombres
intervinientes
CCoO 1 1 0

En el seno de esta Comision Negociadora de Igualdad se ha analizado la
informacion necesaria para elaborar el diagndstico de situacion en base al cual se
ha negociado y acordado el presente plan de igualdad de oportunidades entre

mujeres y hombres en ASPAYM GRANADA EMPLEO, S.L.

ASPAYM GRANADA EMPLEQ, S.L. 12
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3. AMBITOS DE APLICACION Y VIGENCIA
3.1. Ambito personal

Este Plan de Igualdad se aplica a la totalidad de las personas trabajadoras de
ASPAYM GRANADA EMPLEO, S.L. independientemente de la relacion contractual

que mantengan con la empresa y del nivel jerarquico que ostenten.

3.2. Ambito territorial

Este Plan de Igualdad es de aplicacién a laempresa ASPAYM GRANADA EMPLEO,

S.L., ubicada en la localidad de Granada en calle Bérchules 1 (18003).

3.3. Ambito temporal y Vigencia

Es el primer Plan de Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en

ASPAYM GRANADA EMPLEO, S.L.

Este plan de igualdad dispone de un ambito temporal de 4 afios, a contar desde
su firma, por lo que su vigencia aplica desde septiembre de 2024 hasta septiembre

de 2028.

Pasados los 4 afios, se debera realizar una evaluacién final y comenzar la
negociacion del nuevo Plan con la antelacion suficiente para alcanzar un nuevo

acuerdo al término de este plan.

ASPAYM GRANADA EMPLEQ, S.L. 13
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4. ACTUACIONES REALIZADAS PARA LA ELABORACION DEL PLAN DE
IGUALDAD

4.1. Compromiso empresarial

Con fecha de 8 de febrero de 2023 ASPAYM GRANADA EMPLEO, S.L. firmé un
compromiso en materia de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres.
En base a este compromiso, y mas alla de la negociacion de un Plan de Igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en ASPAYM GRANADA EMPLEO, S.L., la

empresa se compromete a:

e Establecer la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un
principio estratégico de la Politica Corporativa y de Recursos Humanos.

e Establecer y desarrollar politicas que integren la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o
indirectamente por razén de sexo.

e Impulsar y fomentar medidas para conseguir la igualdad real en el seno de

la empresa.

4.2. Creacion de la Comision Negociadora de Igualdad

¢ Procedimiento de negociacion

El articulo 5 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan
los planes de igualdad y su registro, establece que los planes de igualdad, incluidos
los diagnosticos previos, deberan ser objeto de negociacion con la representacion
legal de las personas trabajadoras.

También expone que las partes deberan negociar de buena fe, con vistas a la
consecucion de un acuerdo, y en caso de desacuerdo, la comisién negociadora
podra acudir a los procedimientos y érganos de solucion autonoma de conflictos, si
asi se acuerda, previa intervencibn de la comision paritaria del convenio

correspondiente, si asi se ha previsto en el mismo para estos casos.

ASPAYM GRANADA EMPLEQ, S.L. 14
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Continua exponiendo que, constituida la comisién negociadora, y a los efectos de
elaborar el diagndstico de situacidn, las personas que la integran tendran derecho
a acceder a cuanta documentacién e informacidn resulte necesaria a los fines
previstos, estando la empresa obligada a facilitarla.

Por ultimo, advierte que las personas que intervengan en la negociacion de los
planes de igualdad deberan observar en todo momento el deber de sigilo con
respecto a aquella informacion que les haya sido expresamente comunicada con
caracter reservado. En todo caso, ningun tipo de documento entregado por la
empresa a la comision podra ser utilizado fuera del estricto ambito de aquella ni

para fines distintos de los que motivaron su entrega.

e Miembros de la comisién y legitimacion

Con fecha de 28 de junio de 2023 ha sido creada la Comision Negociadora de
Igualdad, érgano paritario-empresay representacion sindical cuya funcién principal
sera la de facilitar y garantizar la elaboracion e implementacion del Plan de Igualdad,
previa fase diagnostica.

La Comisién Negociadora de Igualdad esta conformada por el grupo empresa y
por el grupo social, que refleja distintas realidades de personas dentro de la
empresa, ademas de un asesoramiento externo, quienes intervienen con voz, pero
sin voto:

=» Por parte de la representacion de la empresa:

Cargo enlaempresa | ctotal de representantes N.°de mujeres N.°de hombres

Administracion 1 0 1

= Enrepresentacion de las personas trabajadoras:

ASPAYM GRANADA EMPLEQ, S.L. 15
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Afiliacion de los/las representantes
N.° total de
y/o centrales sindicales .
representantes N.° de mujeres N.° de hombres
intervinientes
CCoO 1 1 0

e Competencias basicas
Tal y como establece el articulo 6 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre,
por el que se regulan los planes de igualdad y su registro, seran competencias de la

comision negociadora:

1. Negociacion y elaboracién del diagnostico
2. Elaboracion del informe de los resultados del diagnostico.
3. Negociacion de las medidas que integraran el plan de igualdad:
o identificando las medidas prioritarias (a la luz del diagnéstico)
o ambito de aplicacién
o medios materiales y humanos necesarios para su implantacion
o personas u organos responsables
o cronograma de actuaciones
4. Impulso de la implantacion del plan de igualdad en la empresa.
5. Definicién de los indicadores de medicion.
6. Definir instrumentos de recogida de informacion para el seguimiento y
evaluacién del grado de cumplimiento de las medidas.
7. Impulso de las primeras acciones de informacion y sensibilizacién a la

plantilla.

ASPAYM GRANADA EMPLEQ, S.L. 16
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e Accion formativa en materia de Igualdad

Con fechas de 28 de junio y 20 de septiembre de 2023 se han realizado jornadas
de formacién en materia de igualdad, de 1 hora de duraciéon cada una, a los
miembros de la Comision negociadora, entregandoles el material necesario para
adquirir los conocimientos y competencias indispensables para poder implantar y
ejecutar el Plan de Igualdad en la empresa. La estructura del plan formativo abarca
tanto formacién en materia de igualdad como formacion especifica en planes de

igualdad.

4.3. Sensibilizacion y Comunicacion interna a la plantilla

Como medida transversal para facilitar el nivel de implicacién de la plantilla, se
realizdé una jornada de sensibilizacién en materia de igualdad de oportunidades,

exponiendo conceptos basicos en Igualdad.

Se trabajaron ejemplos practicos y ejercicios, de visualizacion en desigualdad, y
diferencia entre sexo y género; y se comunicé a todo el personal la puesta en

marcha de un plan de Igualdad en la empresa.

4.4. Elaboracion del Diagnéstico de Situacion

La metodologia empleada en la busqueda y recogida de informacion es uno de
los aspectos decisivos de cualquier diagnostico. En el presente informe se combinan
diferentes metodologias, adaptadas a la realidad organizacional y funcional de la
empresa, basadas en los requerimientos legalmente establecidos. Se combinan
herramientas de anadlisis cuantitativo con herramientas cualitativas que han

permitido promover un nivel de contraste altamente enriquecedor.

Los medios y materiales utilizados para llevar a cabo la elaboracion del diagnéstico

de situacion en la empresa han sido los siguientes:

ASPAYM GRANADA EMPLEQ, S.L. 17
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e Indicadores cuantitativos

Fichas de toma de datos e informacién extraida de la documentacion de la
empresa. Ademas de datos basicos sobre la empresay sobre la plantilla, las fichas
han permitido recoger informacion sobre los procesos de gestién de personal,
clasificacién profesional, condiciones de trabajo, politicas retributivas, ejercicio
corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral, lenguaje y

prevencidén del acoso sexual y por razén de sexo.
¢ Indicadores cualitativos

Entrevistas a la direccién de la empresa y a la representacién legal de las
personas trabajadoras, cuestionarios de opinidon a la plantilla y cuestionarios

técnicos en las fichas de toma de datos.

e Estudio documental

Documentos de la empresa: convenio colectivo, Manual de Bienvenida, registro

retributivo, normas internas, reglamentos, documentacién de comunicacién

interna y externa...

¢ Investigacion de la empresa

Sector, territorio, tamaiio, ...

Una vez analizados los datos, se emite el informe diagndstico de ASPAYM

GRANADA EMPLEO, S.L. A continuacion, detallamos sus principales conclusiones:

e La direccidn tiene presente las ventajas de la implantacion de un plan de
igualdad, sobre todo para la imagen corporativa de la empresa. Asimismo,
tiene interés por incorporar la igualdad de género en la cultura empresarial
y presenta un fuerte compromiso de cara a la integracion de los principios

de igualdad.

e En puestos de responsabilidad las mujeres se concentran en un 25% en

direccidon y el 75% en supervisoras y no existe techo de cristal.

ASPAYM GRANADA EMPLEQ, S.L. 18
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La plantilla ve positivo la puesta en marcha de un plan de igualdad.

No se procura que el equipo de personas encargadas de la seleccion en la

empresa sea mixto y el lenguaje.

Se procura que la formacion sea en horario laboral, para asegurar que todas
las personas puedan asistir, y se asegura que todas las personas de la
empresa tengan las mismas horas de formacion para su desarrollo

profesional.

La distribucion de la plantilla que esta formada esta feminizada en mas de
un 60%, y en laimparticion de la formacidén no se pide a la empresa o persona
que los imparte que tenga en cuenta la igualdad y que utilice un lenguaje,

imagenes y ejemplos que incluyan a los dos sexos.

Respecto a las condiciones de trabajo, la empresa se caracteriza por

contratos indefinidos a tiempo completo.

No se hacen uso de canales de informacion y comunicacion para informar a
la plantilla sobre los derechos de conciliacién que lleguen por igual a mujeres

y hombres.

No existen mecanismos de prevencion, deteccion y actuacién frente al acoso

sexual y por razén de sexo, aunque son necesarios actualizar.

Se prevé realizar una comunicacion en relacion con el plan de igualdad.

e Laplantilla de la empresa esta feminizada.

e Ladistribucidn de la plantilla en los cargos sin responsabilidad, el personal

operario se encuentra feminizado en un 60,4%.

e Existe una concentraciéon de mujeres del 22,2% en el tramo de edad
comprendido entre los 20 y los 39 afos, correspondiente con la etapa vital

de la maternidad, paternidad y/o crianza.
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El grado de satisfaccibn con la empresa en materia de igualdad de

oportunidades es superior en las mujeres que en los hombres.

Las personas encargadas de la seleccion no tienen formacién en igualdad,
no existe un protocolo de seleccion, ni existe un criterio normalizado de

accion positiva.

La empresa dispone de un manual de bienvenida a las nuevas
incorporaciones pendiente de actualizar e incorporando la perspectiva de

género.

No existe un Plan Anual de Formacién, ni un estudio de necesidades
formativas. Nadie de la plantilla ha recibido formacién sobre igualdad

entre mujeres y hombres en la empresa.

No existe un protocolo de promocion normalizado que garantice la

igualdad de oportunidades.

La empresa no dispone de un registro retributivo por puestos que nos
permita llevar acabo el andlisis de la brecha en funcién de los puestos de
trabajo. Tampoco existe un sistema de promociéon normalizado sobre el
que realizar evaluacion de los puestos de trabajo, en relacion a la auditoria

retributiva.

No existen medidas de prevencion de riesgos laborales con perspectiva
de género, ni existe ninguna politica de intimidad en relacién con el
entorno digital y la desconexién igual para mujeres y hombres, ni se ha
informado del derecho de desconexion digital, asimismo no se han

recibido quejas al respecto.

Se realizan medidas de flexibilidad horaria para la plantilla en la entrada 'y

salida de la jornada.

No existen medidas de sensibilizacién en materia de acoso.
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5. AUDITORIA RETRIBUTIVA: RESULTADOS, VIGENCIA Y PERIODICIDAD

De acuerdo con el articulo 8.2. d) 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, los planes de igualdad deberan incorporar, dentro
de su contenido minimo, los “Resultados de la auditoria retributiva, asi como su
vigencia y periodicidad en los términos establecidos en el Real Decreto 902/2020,

de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres”.

Esta auditoria, que tendra la misma vigencia que el presente plan, y se realizara
periddicamente cada vez que éste se renueve, se desarrolla conforme con lo
establecido por el Estatuto de los Trabajadores, en su articulo 28.2, recogido
también por el articulo 8 del Real Decreto Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre,
de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, y en relacion con el concepto
desarrollado en el articulo 4 de este Real Decreto, que alude al término “trabajo de
igual valor”, definido por el Estatuto de los Trabajadores en los siguientes términos:
“Un trabajo tendra 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”.
5.1. Ambito personal, territorial y temporal

La auditoria retributiva se incorpora al Plan de Igualdad, extendiendo su
aplicacién y vinculacion a la totalidad de los y las trabajadoras pertenecientes a la
empresa ASPAYM GRANADA EMPLEO, S.L. cuyo ambito territorial es coincidente

con el plan de igualdad.

El periodo temporal de referencia del registro es el afio natural, es decir entre el

1 de enero al 31 de diciembre.

Su entrada en vigor se produce al dia siguiente de su firma y tendra una vigencia

de 4 afos.
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5.2. Resultados

El objetivo de esta auditoria es obtener la informacién suficiente y veraz sobre
esos factores desencadenantes de la diferencia retributiva entre mujeres y hombres
en la empresa, que nos permitira identificar posibles desigualdades para poder
corregirlas, es decir, detectar los puntos de mejora a partir de las posibles
desigualdades para promover e impulsar la igualdad retributiva, con relacion no

solo al sistema retributivo, sino también a su sistema de promocion.

Esta auditoria retributiva se ha realizado en una plantilla independiente al
presente documento, presentando a continuacion las principales conclusiones del

informe:

e El sistema analitico de valoracién de puestos utilizado es un sistema de

puntos por factor conforme a la herramienta del Ministerio.

e Hemos optado por este sistema ya que existe amplio consenso sobre su

idoneidad y constaria, en sintesis, de los siguientes pasos:

1°. Seleccion de factores de valoracion: conocimientos y aptitudes,

responsabilidades esfuerzos y condiciones de trabajo.

o Se ponderan cada una de las areas y sus factores, y se atiende si el
factor se atribuye, en el contexto de su organizacién, habitualmente a

mujeres, a hombres, o a ambos indistintamente.

2°. Se establecen los niveles para cada factor, y se asigna a cada nivel de
exigencia para su realizacién, un nimero de puntos determinado que se

tendra que puntuar en cada puesto de trabajo.

3°. Se asigna a cada puesto de trabajo un nivel por cada factor y se
obtiene un ranking de puestos, donde cada uno obtiene la puntuacion

resultado de la suma de todos los factores puntuados.
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e Elsistema retributivo de la empresa es conforme al categoria profesional

del convenio colectivo.

e Se han identificado los puestos de trabajo de la empresa.

e No se dispone de un plan de carrera o mecanismo formal y establecido
que defina la progresion en la carrera profesional del personal, por lo
que en la auditoria retributiva no se ha podido tener en cuenta el sistema

de promocion de la empresa.
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6. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

Los objetivos de igualdad en una empresa nada tienen que ver con una solucion
"rapida", tangencial a los procesos y operaciones del dia a dia, sino con un esfuerzo
impulsado desde los maximos oOrganos directivos para modificar politicas y
practicas establecidas y desarrollar procedimientos que aseguren la igualdad de

trato en todos los ambitos de la empresa.

Tampoco se trata de promover a las mujeres como grupo particular. Se trata de
transformar las politicas y practicas de funcionamiento interno (recursos humanos)
y externo (procesos de marketing y ventas), para poder articular el "saber hacer"

con el "saber estar" de la organizacién.

Por ello, el objetivo general que la empresa pretende alcanzar con la
implantacion del presente Plan de Igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres es “Fomentar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en
la organizacion y eliminar la discriminacién directa e indirecta por razén de sexo, a
través de la incorporacion de la perspectiva de género como principio estratégico
de la politica corporativa de la empresa, acordado en sede de negociacion con la

representacion legal de la plantilla”.

Este objetivo general se alcanzara a través de la consecucion de los siguientes
objetivos especificos, tanto cualitativos como cuantitativos, que pretenden incidir
sobre las carencias detectadas en el diagnostico y potenciar los puntos fuertes. Los
objetivos cuantitativos y cualitativos estan interrelacionados entre si, de manera

que la consecucién de uno ayuda a la consecucion de otro y viceversa:

e Objetivos Cualitativos

1. Integrar la igualdad y no discriminacion en la cultura empresarial.

2. Garantizar la no discriminacion entre mujeres y hombres en los procesos de
seleccién y contratacion.

3. Garantizar la no discriminacion en los procesos de seleccion y contratacion,
con especial referencia al colectivo LGTBI

4. Garantizar el equilibrio en la promocién de mujeres y hombres.
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5. Garantizar la no discriminacion en la promocion, con especial referencia al
colectivo LGTBI

6. Formar, informar y sensibilizar en materia de igualdad y no discriminacion.

7. Fomentar el acceso de las trabajadoras a la formacion impartida por la
empresa.

8. Velar por una clasificacion profesional libre de sesgos de género y no
discriminatoria.

9. Mejorar las condiciones laborales de las trabajadoras.

10. Velar por el equilibrio retributivo entre mujeres y hombres.

11. Apoyar la conciliacion de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
de las personas trabajadoras.

12. Fomentar el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral

13. Asegurar un entorno laboral libre de violencia y acoso, sexual, por razén de
sexoy contra las personas LGTBly demas conductas contra la libertad sexual
y la integridad moral.

14. Promover un uso inclusivo y no discriminatorio del lenguaje y las imagenes
de la empresa.

15. Colaborar en la prevencién de la violencia de género.

En cada uno de los cajetines explicativos de las medidas de este Plan de Igualdad,
detallamos el porcentaje de consecucion estimado para alcanzar estos objetivos,

todos ellos cercanos al 100%.

e Objetivos Cuantitativos

16. Compromiso con la igualdad efectiva en las relaciones con terceros.

17. Participar en iniciativas publicas y privadas relacionadas con la igualdad y no
discriminacién.

18. Implantacién de criterios de acceso al empleo con perspectiva de género y

no discriminatorios.
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20.
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22.

23.
24,

25.

26.
27.

28.
29.

PLAN IGUALDAD

Implantacién de criterios de promocién profesional con perspectiva de
género y no discriminatorios.
Desarrollo de acciones formativas en materia de igualdad y no

discriminacion.

. Articular actuaciones de informacion y sensibilizacién en igualdad y no

discriminacién.

Equilibrar la presencia de mujeres y hombres (40-60%) en todos los
grupos/categorias profesionales, incluyendo el personal de alta direccion.
Disminuir la brecha género que pudiera existir por debajo de un 25%.
Representacion femenina en todos los grupos/categorias profesionales,
incluyendo el personal de alta direccion.

Incorporar la perspectiva de género y no discriminacién en la actividad
preventiva.

Monitorizar la “brecha salarial” de la empresa.

Garantizar la aplicacidn efectiva del principio de igual remuneracion por un
trabajo de igual valor.

Comunicar a la plantilla las medidas de conciliacion existentes en la empresa.
prevenir y actuar ante la comisién de delitos y otras conductas contra la

libertad sexual y la integridad moral en el trabajo.
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7. AREAS DE INTERVENCION Y MEDIDAS

Estos objetivos de mejora indicados en el anterior apartado inciden de forma
expresa en aquellos campos en los que el diagndstico de situacion ha mostrado
puntos débiles, permitiéndonos establecer una serie de medidas encaminadas a
paliar los déficits hallados y conseguir una efectiva igualdad de oportunidades entre

las mujeres y los hombres en la empresa.

Por ello, y a la luz del diagndstico en materia de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres, hemos priorizado una serie de medidas en cada una de las seis
areas de intervencién contempladas en el Real Decreto 901/2020, incorporando dos
areas de intervencion mas: Lenguaje y Comunicacion no sexista y Violencia de

Género. Para priorizar hemos tenido en cuenta:

*+ Opinion compartida y consenso en la empresa. Un mayor consenso en los

aspectos a priorizar es un elemento que facilita marcar las prioridades.

* Afinidad con el modelo de gestion empresarial, mision, vision, valores,

cultura corporativa, Plan estratégico, ...

* Los recursos humanos disponibles. La formacion y motivaciéon de las
personas que van a trabajar para conseguir los objetivos ha sido un aspecto
decisivo a la hora de priorizar. La puesta en marcha de acciones para lograr los

objetivos debe contar con personas formadas en aspectos de género.

* Los Recursos financieros aplicables a aquellas actuaciones donde son
indispensables y que se obtendran de un presupuesto dispuesto por la empresa
para tal efecto (alguno de los objetivos a plantear supondra aplicaciones
financieras, pero otros por el contrario y aun teniendo un gran impacto, es

posible que no impliquen un coste significativo).
* Los Recursos materiales y metodologias de trabajo.

* El conocimiento de buenas practicas contrastadas. La experiencia en otras

empresas se ha tomado como referencia, es decir, ante una misma situacion de
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desequilibrio detectado, hemos encontrado experiencias que nos han servido de

guia.

* Las recomendaciones de la asistencia técnica especializada en igualdad de

oportunidades.
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N° 1 | cODIGO A1M1

AREA AREA DE SELECCION Y CONTRATACION
MEDIDA Protocolo de seleccion de personal objetivo y no discriminatorio
FECHA 3er Trim 2025

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y
CUANTITATIVOS

e Garantizar la no discriminacién entre mujeres y hombres en los procesos de seleccion 'y
contratacion

e Garantizar la no discriminacién en los procesos de seleccién y contratacién, con especial
referencia al colectivo LGTBI

¢ Implantacién de criterios de acceso al empleo con perspectiva de género y no discriminatorios

Porcentaje de
consecucion 100%
estimado

DESCRIPCION

La persona responsable de RRHH de la empresa elaborara un sistema de seleccion y proceso de
ofertas de trabajo bajo la perspectiva de género y no discriminacion con el objeto de que sean
procesos garantes de la igualdad de oportunidades basado en un sistema objetivo de seleccién de
personal y contratacion

RECURSOS EMPLEADOS

Humanos Personal técnico
. Instalaciones, mobiliario, medios ofiméaticos, material de oficina, ficha de
Materiales
datos.
P No sera necesario asignar dotacion presupuestaria, puesto que va ser
Econdmicos ) .
ejecutado internamente.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO
Y EVALUACION. INDICADORES

e Protocolo generado

¢ N°de candidaturas por sexo y por categoria

¢ N°de ofertas publicadas con criterios de igualdad

¢ Informe de Ultimas contrataciones realizadas desagregadas por sexo

PERSONAL RESPONSABLE

Personal de administracion
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N° 2 | cODIGO ATM2

AREA AREA DE SELECCION Y CONTRATACION

MEDIDA !ncorporar‘el plan de igualdad y el protocolo de acoso en la documentacion a entregar a las nuevas
incorporaciones

FECHA 3° Trim 2024

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y
CUANTITATIVOS

e Garantizar la no discriminacién entre mujeres y hombres en los procesos de seleccion y
contratacion
¢ Implantacién de criterios de acceso al empleo con perspectiva de género y no discriminatorios

Porcentaje de
consecucion 100%
estimado

DESCRIPCION

Las personas responsables de elaborar el manual de bienvenida a las nuevas incorporaciones de la
entidad, procedera a incluir el compromiso empresarial en materia de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres y el protocolo de acoso en la mencionada documentacion

RECURSOS EMPLEADOS

Humanos Personal técnico

Instalaciones, mobiliario, medios ofimaticos, material de oficina, ficha de

Materiales
datos.

No sera necesario asignar dotacion presupuestaria, puesto que va ser

Economicos ) .
ejecutado internamente.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO
Y EVALUACION. INDICADORES

e Documento generado

PERSONAL RESPONSABLE

Personal de administracion
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N° 3 | CODIGO A1M3

AREA DE SELECCION Y CONTRATACION

AREA AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL
MEDIDA Contratacion del sexo menos representado (Accion positiva)
FECHA Permanente

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y
CUANTITATIVOS

e Garantizar la no discriminacién entre mujeres y hombres en los procesos de selecciony
contratacion

¢ Implantacién de criterios de acceso al empleo con perspectiva de género y no discriminatorios

e Velar por una clasificacion profesional libre de sesgos de género

e Equilibrar la presencia de mujeres y hombres (40-60%) en todos los grupos/categorias
profesionales, incluyendo el personal de alta direccion

e Disminuir la brecha género que pudiera existir por debajo de un 25%

Porcentaje de consecucién estimado 100%

DESCRIPCION

Una vez se requiera la seleccidén o contratacién de una persona trabajadora en la empresa, en cualquier
puesto o categoria, la persona responsable de RRHH de la empresa y la RLPT observara si es un nivel o
departamento con equilibrio de género. Si no fuera el caso, se procedera a la contratacion del sexo
menos representado, en igualdad de condiciones y competencias, en la categoria que se pretende cubrir.
Darle traslado de la accidn positiva a los organismos externos de contratacion (consultoria/ETT)

RECURSOS EMPLEADOS

Humanos Personal técnico
. Instalaciones, mobiliario, medios ofiméaticos, material de
Materiales - .
oficina, ficha de datos.
P No sera necesario asignar dotacion presupuestaria, puesto
Econdmicos . )
gue va ser ejecutado internamente.

MECANISMOS DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION. INDICADORES

¢ N°de candidaturas por sexo y por categoria
e N°de ofertas publicadas con criterios de igualdad
¢ Informe de Ultimas contrataciones realizadas desagregadas por sexo

PERSONAL RESPONSABLE

Responsable de laboral
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N° 4 | cODIGO A2M1

AREA DE PROMOCION PROFESIONAL

AREA AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL
MEDIDA Promocion del sexo menos representado (Accion positiva)
FECHA Permanente

OBJETIVOS CUALITATIVOS
Y CUANTITATIVOS

e Garantizar el equilibrio en la promocion de mujeres y hombres.

Implantacién de criterios de promocion profesional con perspectiva de género y no discriminatorios.

Velar por una clasificacién profesional libre de sesgos de género

Equilibrar la presencia de mujeres y hombres (40-60%) en todos los grupos/categorias profesionales,
incluyendo el personal de alta direccion

e Disminuir la brecha género que pudiera existir por debajo de un 25%

Porcentaje de

- . 100%
consecucion estimado

DESCRIPCION

Una vez se requiera la promocion de una persona trabajadora en la empresa, hacia cualquier categoria, la
persona responsable de RRHH de la empresa observara si es un nivel o departamento con equilibrio de
género. Si no fuera el caso, se procederd a la promocién del sexo menos representado, en igualdad de
condiciones y competencias, en la categoria que se pretende cubrir, con la finalidad de cerrar la segregacion
vertical

RECURSOS EMPLEADOS

Humanos Personal técnico
. Instalaciones, mobiliario, medios ofiméaticos, material de oficina, ficha de
Materiales
datos.
P No sera necesario asignar dotacion presupuestaria, puesto que va ser
Econdmicos ) .
ejecutado internamente.

MECANISMOS DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION.
INDICADORES

e N°Plantilla entre hombre y mujeres promocionada

¢ Informe de ultimas promociones realizadas desagregados por sexo

e Comunicacion a la empresa de promocion estableciendo los criterios de promocidén con perspectiva de
género

PERSONAL RESPONSABLE

Responsable de laboral
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N°5 | CODIGO A3M1

AREA AREA DE FORMACION
MEDIDA Cursos en materia de igualdad y no discriminacion
FECHA 4° Trim Anualmente

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y
CUANTITATIVOS

e Formar, informar y sensibilizar en materia de igualdad y no discriminacion.
¢ Desarrollo de acciones formativas en materia de igualdad y no discriminacion
e Fomentar el acceso de las trabajadoras a la formacion impartida por la empresa

Porcentaje de
consecucion 100%
estimado

DESCRIPCION

La persona responsable de formacién incorporara en el plan de formacion de la empresa cursos en
materia de igualdad y no discriminacién dentro de la jornada laboral, facilitando la asistencia de las
personas con reduccién de jornada.

Para determinar las materias a impartir en igualdad y no discriminacion, el responsable de formacion
tendra en consideracion la encuesta anual realizada a toda la plantilla con la finalidad de conocer sus
intereses y necesidades.

RECURSOS EMPLEADOS

Humanos Personal técnico
. Instalaciones, mobiliario, medios ofiméaticos, material de oficina, ficha de
Materiales
datos.
Econémicos Se gestionara en el marco de la formacion continua

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO
Y EVALUACION. INDICADORES

e N°de formaciones ofertadas
¢ N°de personas que participan en la formacién desagregado por sexo/afio
e Motivos de discriminacion tratados en las acciones formativas

PERSONAL RESPONSABLE

Responsable de formacién
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N° 6 | CODIGO A3M2
AREA AREA DE FORMACION
MEDIDA Campafa de sensibilizacién e informacion en tematica de igualdad a toda la plantilla
FECHA 4° Trim Anualmente

e Formar, informar y sensibilizar en materia de igualdad y no discriminacion.
¢ Desarrollo de acciones formativas en materia de igualdad y no discriminacion

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y e Fomentar el acceso de las trabajadoras a la formacién impartida por la empresa
CUANTITATIVOS Porcentaje de

consecucion 100%

estimado

La persona responsable de formacidn organizara periédicamente cada afio campafias de informacion

DESCRIPCION y sensibilizacién en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y LGTBI

Humanos Personal técnico

RECURSOS EMPLEADOS Materiales Idnasttjsléuones, mobiliario, medios ofimaticos, material de oficina, ficha de
Econémicos Se gestionara en el marco de la formacion continua

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO e N°de sensibilizaciones ofertadas

Y EVALUACION. INDICADORES ¢ N°de personas que participan en la sensibilizacion desagregado por sexo/afio

PERSONAL RESPONSABLE Responsable de formacién
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N° 7 | cODIGO A4M1

AREA DE RETRIBUCIONES

AREA AREA DE CONDICIONES LABORALES
MEDIDA Revisidn de la politica retributiva
FECHA 2° Trim Anualmente

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y
CUANTITATIVOS

e Velar por el equilibrio retributivo entre mujeres y hombres
e Monitorizar la “brecha salarial” de la empresa

Porcentaje de
consecucion
estimado

100%

DESCRIPCION

La persona responsable de RRHH se encargara de realizar una revision de la politica retributiva de la
empresa. Para ello, revisara los complementos salariales, extrasalariales, incentivos, beneficios
sociales, etc. comprobando que responden a criterios objetivos y neutros, libre de sesgos de género.
Esta revision también incluye la revision de la nomenclatura de los complementos retributivos con
perspectiva de género, con la finalidad de garantizar que dicha nomenclatura responde fielmente al
principio de igualdad retributiva.

RECURSOS EMPLEADOS

Humanos Personal técnico

Instalaciones, mobiliario, medios ofiméaticos, material de oficina, ficha de

Materiales
datos.

No sera necesario asignar dotacion presupuestaria, puesto que va ser

Economicos ) .
ejecutado internamente.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO
Y EVALUACION. INDICADORES

e Evidencia documental de la revisidon de la politica retributiva
e Evidencia documental de la revisién de la nomenclatura de los complementos retributivos
¢ Incidencias detectadas y soluciones adoptadas

PERSONAL RESPONSABLE

Personal de laboral
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PLAN IGUALDAD

N° 8 | CODIGO A5M1

AREA AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL
MEDIDA Revisar el sistema de clasificacion profesional
FECHA 2er Trim 2025

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y
CUANTITATIVOS

e Velar por una clasificacion profesional libre de sesgos de género y no discriminatoria

e Equilibrar la presencia de mujeres y hombres (40-60%) en todos los grupos/categorias
profesionales, incluyendo el personal de alta direccion

e Disminuir la brecha género que pudiera existir por debajo de un 25%

Porcentaje de
consecucion
estimado

100%

DESCRIPCION

La persona responsable de RRHH en la empresa sera la encargada de revisar el sistema de clasificacion
profesional de la empresa de forma periddica, dentro del marco legal existente, con el objetivo de
garantizar una clasificacion profesional libre de sesgos de género y poder monitorizar la eventual
brecha de género que pudiera existir.

RECURSOS EMPLEADOS

Humanos Personal técnico
. Instalaciones, mobiliario, medios ofimaticos, material de oficina, ficha de
Materiales
datos.
.. No sera necesario asignar dotacion presupuestaria, puesto que va ser
Econdmicos . .
ejecutado internamente.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO
Y EVALUACION. INDICADORES

e Evidencia documental de la revisiéon

PERSONAL RESPONSABLE

Responsable de laboral

ASPAYM GRANADA EMPLEOQ, S.L. 36




“x aspaym

PLAN IGUALDAD

N°9 | CODIGO A6M1

AREA AREA DE CONDICIONES LABORALES
MEDIDA Reforzar la via de comunicacién interna con la plantilla
FECHA 4°Trim 2024

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y
CUANTITATIVOS

e Velar por una clasificacion profesional libre de sesgos de género y no discriminatoria

e Equilibrar la presencia de mujeres y hombres (40-60%) en todos los grupos/categorias
profesionales, incluyendo el personal de alta direccion

e Disminuir la brecha género que pudiera existir por debajo de un 25%

Porcentaje de
consecucion
estimado

100%

DESCRIPCION

La persona responsable revisara la via de comunicacién interna con la plantilla que sea adecuada con
la finalidad de que esté libre de sesgos de género y antidiscriminatorios

RECURSOS EMPLEADOS

Humanos Personal técnico
. Instalaciones, mobiliario, medios ofiméaticos, material de oficina, ficha de
Materiales
datos.
P No sera necesario asignar dotacion presupuestaria, puesto que va ser
Econdmicos ) .
ejecutado internamente.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO
Y EVALUACION. INDICADORES

e Realizar el registro desagregado por sexo/ motivo

PERSONAL RESPONSABLE

Personal de administracion
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PLAN IGUALDAD

N° 10 | CODIGO A6M2

AREA DE CONDICIONES LABORALES

AREA AREA PRL

AREA FORMACION
MEDIDA Revisidon de la valoracion de riesgos con perspectiva de género y LGTBI
FECHA 1° Trim 2025

OBJETIVOS CUALITATIVOS
Y CUANTITATIVOS

e Mejorar las condiciones laborales de las trabajadoras.
e Incorporar la perspectiva de género en la actividad preventiva

Porcentaje de
consecucion
estimado

100%

DESCRIPCION

La persona responsable de PRL vigilara que, en la valoracién de riesgos de los diferentes puestos de trabajo, se
tengan en cuenta aquellos riesgos propios del sexo femenino, incluyendo en la valoracién de riesgos de los diferentes
puestos de trabajo ocupados por trabajadoras, la violencia sexual entre los riesgos laborales concurrentes.

Asimismo, y en colaboracion con el responsable de formacion, se procedera a formar e informar a las trabajadoras de
los riesgos derivados de su puesto de trabajo, especialmente de los propios del sexo femenino, asi como de la
violencia sexual.

Todo ello dentro del marco legal establecido en la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de
la libertad sexual.

RECURSOS EMPLEADOS

Humanos Personal técnico
Materiales Instalaciones, mobiliario, medios ofimaticos, material de oficina, ficha de datos.
P No sera necesario asignar dotacion presupuestaria, puesto que va ser ejecutado
Economicos . o R ., g .
internamente. Se estudiara la viabilidad de gestion en el marco de la formacion continua

MECANISMOS DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION.
INDICADORES

e Evidencia documental de la revisidon

e Listado de los Riesgos laborales concurrentes

e N°de acciones de formacion/informacion realizadas

¢ N°de personas que participan en la formacién desagregado por sexo/afio

PERSONAL RESPONSABLE

Responsable de PRL
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PLAN IGUALDAD

N° 11 | CODIGO A6M3

AREA DE CONDICIONES LABORALES

AREA AREA FORMACION

MEDIDA Incluir en la valoracion de riesgos de los diferentes puestos de trabajo ocupados por trabajadoras, la violencia sexual
entre los riesgos laborales concurrentes.

FECHA 2° Trim 2025

OBJETIVOS e Mejorar las condiciones laborales de las trabajadoras.

CUALITATIVOS Y
CUANTITATIVOS

e Incorporar la perspectiva de género y no discriminacion en la actividad preventiva

Porcentaje de consecucion estimado \ 100%

DESCRIPCION

La persona responsable de PRL vigilara que, en la valoracién de riesgos de los diferentes puestos de trabajo, se tengan
en cuenta aquellos riesgos propios del sexo femenino, incluyendo en la valoracién de riesgos de los diferentes
puestos de trabajo ocupados por trabajadoras, la violencia sexual entre los riesgos laborales concurrentes.

Asimismo, y en colaboracion con el responsable de formacion, se procedera a formar e informar a las trabajadoras de
los riesgos derivados de su puesto de trabajo, especialmente de los propios del sexo femenino, asi como de la
violencia sexual. Todo ello dentro del marco legal establecido en la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de
garantia integral de la libertad sexual.

RECURSOS EMPLEADOS

Humanos Personal técnico
. Instalaciones, mobiliario, medios ofiméaticos, material de oficina, ficha de
Materiales
datos.
No sera necesario asignar dotacion presupuestaria, puesto que va ser
Econémicos ejecutado internamente. Se estudiara la viabilidad de gestion en el
marco de la formacion continua

MECANISMOS DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION.

e Evidencia documental de la revisiéon
e Listado de los Riesgos laborales concurrentes
e N°de acciones de formacidn/informacién realizadas

SIDIESEEIRE e N°de personas que participan en la formacion desagregado por sexo/afo
PERSONAL
RESPONSABLE Responsable de PRL
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PLAN IGUALDAD

N° 12 | CODIGO A6M4

AREA AREA DE CONDICIONES LABORALES
MEDIDA Monitorizar las ausencias no justificadas que se vaya produciendo desagregadas por sexo
FECHA 1° Trim 2025

OBJETIVO CUALITATIVO

Mejora de las condiciones laborales de las trabajadoras al menos en un 10%

DESCRIPCION

La persona responsable de RRHH de la empresa, analizara los datos relativos a las ausencias
no justificadas de la plantilla desagregadas por sexo, monitorizando anualmente la evolucion
de los datos

RECURSOS EMPLEADOS

Humanos Personal técnico

Materiales | No aplica

.. No sera necesario asignar dotacion presupuestaria, puesto que va ser
Economicos

ejecutado internamente.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y
EVALUACION. INDICADORES

e N°de plantilla desagregada por sexo por tipo de jornada
e Informes anuales

PERSONAL RESPONSABLE

Personal de administracion
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PLAN IGUALDAD

N° 13 | CODIGO A6M5

AREA AREA DE CONDICIONES LABORALES
MEDIDA Registro de sugerencias y quejas con seccion antidiscriminacion
FECHA 2° Trim 2025

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y
CUANTITATIVOS

e Mejorar las condiciones laborales de las trabajadoras.
e Representacion femenina en todos los grupos/categorias profesionales, incluyendo el personal
de alta direccion

Porcentaje de
consecucion
estimado

100%

DESCRIPCION

La persona responsable de RRHH desarrollara un sistema/registro de quejas de la plantilla,
desagregado por sexo, que permita recoger aquellas incidencias vinculadas con la igualdad y no
discriminacién. Aunque el registro va destinado a toda la plantilla, mujeres y hombres, es objetivo
prioritario del mismo mejorar las condiciones laborales de las trabajadoras y garantizar una
representacion femenina en todos los grupos/categorias profesionales, incluyendo el personal de alta
direccién, asi como del colectivo LGTBI.

Este registro servira también para canalizar cualquier tipo de solicitud de interpretacién del plan de
igualdad, dando traslado de la misma a la Comisidn Paritaria de seguimiento del Plan de Igualdad, que
debera dictar resolucion al efecto.

RECURSOS EMPLEADOS

Humanos Personal técnico
. Instalaciones, mobiliario, medios ofiméaticos, material de oficina, ficha de
Materiales
datos.
P No sera necesario asignar dotacion presupuestaria, puesto que va ser
Econdmicos ) .
ejecutado internamente.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO
Y EVALUACION. INDICADORES

e Evidencia documental del registro
e Quejas desagregadas por sexo/motivo

PERSONAL RESPONSABLE

Personal de administracion
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PLAN IGUALDAD
N° 14 | CODIGO A7M1
AREA AREA DE EJERCICIO CORRESPONSABLE
MEDIDA Manual de medidas de conciliacién
FECHA 4°Trim 2024
e Apoyar la conciliacion de los derechos de la vida personal, familiar y laboral de las personas
trabajadoras

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y
CUANTITATIVOS

e Comunicar a la plantilla las medidas de conciliacién existentes en la empresa

Porcentaje de
consecucion 100%
estimado

DESCRIPCION

La persona responsable se encargara de elaborar un manual donde se identifiquen todas las medidas
de Conciliacion existentes en la empresa, tanto las legales como las voluntarias de la empresa, y
articular la via de comunicacién a la plantilla para que tengan conocimiento del mismo.

RECURSOS EMPLEADOS

Humanos Personal técnico
. Instalaciones, mobiliario, medios ofiméaticos, material de oficina, ficha de
Materiales datos

No sera necesario asignar dotacion presupuestaria, puesto que va ser

Economicos ) .
ejecutado internamente.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO
Y EVALUACION. INDICADORES

e Evidencia documental del Manual de Conciliacién
e Evidencia de la difusidon
¢ N°de personas notificadas desagregadas por sexo

PERSONAL RESPONSABLE

Personal de administracion
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PLAN IGUALDAD

N° 15 | CODIGO A7M2

AREA DE EJERCICIO CORRESPONSABLE

AREA AREA DE FORMACION
MEDIDA Talleres de sensibilizacion en corresponsabilidad
FECHA 4° Trim Anualmente

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y
CUANTITATIVOS

e Apoyar la conciliacion de los derechos de la vida personal, familiar y laboral de las personas
trabajadoras
e Fomentar el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

Porcentaje de
consecucion 100%
estimado

DESCRIPCION

La persona responsable organizara periédicamente cada afio talleres de informacion y sensibilizacion
en materia de corresponsabilidad, dirigidos éstos especialmente a los trabajadores varones de la
plantilla de la empresa

RECURSOS EMPLEADOS

Humanos Personal técnico
. Instalaciones, mobiliario, medios ofimaticos, material de oficina, ficha de
Materiales
datos.
No sera necesario asignar dotacion presupuestaria, puesto que va ser
Econémicos ejecutado internamente. Se estudiara la viabilidad de gestion en el marco
de la formacion continua

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO
Y EVALUACION. INDICADORES

e N°de talleres ofertados
e N°de participantes desagregado por sexo/afio

PERSONAL RESPONSABLE

Responsable de Formacién
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3 PLAN IGUALDAD
N°16 | CODIGO A8M1
AREA AREA DE ACOSO
MEDIDA Difusidn del protocolo de prevencidn y actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo
FECHA Permanente

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y
CUANTITATIVOS

e Asegurar un entorno laboral libre de violencia y acoso, sexual, por razén de sexo y contra las
personas LGTBI y demas conductas contra la libertad sexual y la integridad moral.

e Preveniry actuar ante la comisién de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la
integridad moral en el trabajo

Porcentaje de
consecucion
estimado

100%

DESCRIPCION

Determinar la via mas efectiva para comunicar a la plantilla de la entidad el Protocolo de acoso, donde
se definen los comportamientos que seran considerados acoso sexual 0 acoso por razon de sexo, asi
como los procedimientos de actuacion frente al mismo.

RECURSOS EMPLEADOS

Humanos Personal técnico
. Instalaciones, mobiliario, medios ofimaticos, material de oficina, ficha de
Materiales
datos.
No sera necesario asignar dotacion presupuestaria, puesto que va ser
Econémicos ejecutado internamente. Se estudiara la viabilidad de gestion en el marco
de la formacion continua

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO
Y EVALUACION. INDICADORES

e Evidencias de la difusion

PERSONAL RESPONSABLE

Personal de comunicacién
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3 PLAN IGUALDAD
N°17 | CODIGO A8M2
AREA AREA DE ACOSO
MEDIDA Campafas contra el acoso y la violencia en el ambito laboral
FECHA 4° Trim Anualmente

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y
CUANTITATIVOS

e Asegurar un entorno laboral libre de violencia y acoso, sexual, por razén de sexo y contra las
personas LGTBI y demas conductas contra la libertad sexual y la integridad moral.

e Preveniry actuar ante la comisién de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la
integridad moral en el trabajo

Porcentaje de
consecucion 100%
estimado

DESCRIPCION

La persona responsable organizara periédicamente cada afio campafas de informacion, formaciony
sensibilizacion en materia de acoso y violencia laboral, sexual, por razén de sexo y contra las personas
LGTBI, con la finalidad de prevenir la comision de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la
integridad moral en el trabajo.

RECURSOS EMPLEADOS

Humanos Personal técnico
. Instalaciones, mobiliario, medios ofimaticos, material de oficina, ficha de
Materiales
datos.
No sera necesario asignar dotacion presupuestaria, puesto que va ser
Econémicos ejecutado internamente. Se estudiara la viabilidad de gestion en el marco
de la formacion continua

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO
Y EVALUACION. INDICADORES

¢ N°de campafias organizadas
e N°de participantes desagregado por sexo/afio

PERSONAL RESPONSABLE

Responsable de Formacién
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PLAN IGUALDAD

N° 18 | CODIGO A9M1

AREA AREA DE LENGUAJE Y COMUNICACION
MEDIDA Difusion del plan de igualdad
FECHA Permanente

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y
CUANTITATIVOS

e Integrar la igualdad y no discriminacion en la cultura empresarial
e Compromiso con la igualdad efectiva en las relaciones con terceros

Porcentaje de
consecucion 100%
estimado

DESCRIPCION

La persona responsable de comunicacion en la empresa, valorara la via mas idonea para difundir a la
sociedad el plan de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres acordado, y en su caso, el
compromiso empresarial con la igualdad.

Para ello, se generara el material necesario que permita a la empresa visibilizarse como entidad
comprometida con la igualdad (incorporando una nota en sus folletos publicitarios, Banner especial
en su pagina web, ...)

RECURSOS EMPLEADOS

Humanos Personal técnico
. Instalaciones, mobiliario, medios ofiméaticos, material de oficina, ficha de
Materiales
datos.
P No sera necesario asignar dotacion presupuestaria, puesto que va ser
Econdmicos ) .
ejecutado internamente.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO
Y EVALUACION. INDICADORES

e N° de difusiones realizadas/afo

PERSONAL RESPONSABLE

Responsable de comunicacion
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PLAN IGUALDAD
N° 19 | CODIGO A9M2
AREA AREA DE LENGUAJE Y COMUNICACION NO SEXISTA
MEDIDA Revisién documental con perspectiva de género y no discriminaciéon
FECHA Permanente

Promover un uso inclusivo y no discriminatorio del lenguaje y las imagenes de la empresa
OBJETIVOS CUALITATIVOS Y

CUANTITATIVOS Porcentaje de
consecucion 100%

estimado

La persona responsable de comunicacion de la empresa pondra en marcha mecanismos para la
revision y correccion de los formularios, circulares o cualquier documento de la empresa, tanto de uso
interno como externo, a fin de garantizar un lenguaje y unas imagenes incluyentes y no
discriminatorias

DESCRIPCION

Humanos Personal técnico

Materiales Instalaciones, mobiliario, medios ofimaticos, material de oficina, ficha de
RECURSOS EMPLEADOS datos.

No sera necesario asignar dotacion presupuestaria, puesto que va ser

Economicos , .
ejecutado internamente.

e Documentos revisados
MECANISMOS DE SEGUIMIENTO ° |mégenes revisadas

e N°de correcciones realizadas

PERSONAL RESPONSABLE Responsable de Comunicacion
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PLAN IGUALDAD

N° 20 | CODIGO A9M3

AREA AREA DE LENGUAJE Y COMUNICACION NO SEXISTA
MEDIDA Entidad comprometida con la igualdad
FECHA Permanente

OBJETIVO CUALITATIVO

e Integrar la igualdad y no discriminacion en la cultura empresarial
e Compromiso con la igualdad efectiva en las relaciones con terceros

DESCRIPCION

El departamento de comunicacién de la entidad, y proveedores de servicios en su caso,
generaran el material necesario que permita a la entidad visibilizarse en el mercado por ser
una entidad comprometida con la igualdad (incorporando una nota en sus folletos
publicitarios, Banner especial en su pagina web, ...)

RECURSOS EMPLEADOS

Humanos Personal técnico
. Instalaciones, mobiliario, medios ofimaticos, material de oficina, ficha de
Materiales
datos.
.. No sera necesario asignar dotacion presupuestaria, puesto que va ser
Econdmicos

ejecutado internamente. Pendiente de presupuesto asesoria externa

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y
EVALUACION. INDICADORES

¢ Numero de impactos informativos realizados/afio

PERSONAL RESPONSABLE

Responsable Comunicacion
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PLAN IGUALDAD

N° 21 | cODIGO A10M1

AREA AREA DE MODELO ORGANIZATIVO Y RSC
MEDIDA Valorar la solicitud del distintivo “Igualdad en la Empresa” o cualquier otro distintivo analogo.
FECHA Permanente

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y
CUANTITATIVOS

e Integrar la igualdad y no discriminacion en la cultura empresarial
e Compromiso con la igualdad efectiva en las relaciones con terceros

Porcentaje de
consecucion 100%
estimado

DESCRIPCION

La persona responsable de recursos humanos y/o comunicacion valorara la solicitud del distintivo
“Igualdad en la Empresa”, y por lo tanto la empresa pasara a formar parte de la Red DIE, o cualquier
otro distintivo analogo, ya sea de ambito nacional, local o europeo/internacional.

Para ello requerira la autorizacion de la direccidén de la empresa, y comunicara a la comisién paritaria
de seguimiento del Plan de Igualdad el estado de la solicitud.

RECURSOS EMPLEADOS

Humanos Personal técnico
. Instalaciones, mobiliario, medios ofiméaticos, material de oficina, ficha de
Materiales datos

No sera necesario asignar dotacion presupuestaria, puesto que va ser

Economicos ) .
ejecutado internamente.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO
Y EVALUACION. INDICADORES

e Solicitud efectuada
e Tramitacion de la solicitud

PERSONAL RESPONSABLE

Responsable de laboral y/o Comunicacion

ASPAYM GRANADA EMPLEOQ, S.L. 49




)

“z aspaym

PLAN IGUALDAD

N° 22 | cODIGO A10M2

AREA DE MODELO ORGANIZATIVO Y RSC

AREA AREA DE VIOLENCIA DE GENERO
MEDIDA Realizacion de actividades con perspectiva de género y no discriminatorias en dias conmemorativos
FECHA Permanente

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y
CUANTITATIVOS

e Integrar la igualdad y no discriminacion en la cultura empresarial

e Participar en iniciativas publicas y privadas relacionadas con la igualdad y no discriminacion
e Colaborar en la prevencion de la violencia de género

e Campafas de sensibilizacién para la prevencion de la violencia de género

Porcentaje de
consecucion 100%
estimado

DESCRIPCION

La persona responsable de comunicacion planteara a la persona responsable de la empresa la
realizacion de dichas actividades. Para ello, definira el tipo de actividades a realizar con el objetivo de
promover la implicacion de la empresa en la promocion de la igualdad entre mujeres y hombres, no
discriminaciéon y respeto colectivo LGTBI y los dias evocados, concretamente la conmemoracion del 8
de marzo, dia internacional de la mujer, 28 de junio dia internacional del orgullo LGTBI y 25 de
noviembre, dia internacional de erradicacién de la violencia contra las mujeres.

RECURSOS EMPLEADOS

Humanos Personal técnico
. Instalaciones, mobiliario, medios ofiméaticos, material de oficina, ficha de
Materiales datos

No sera necesario asignar dotacion presupuestaria, puesto que va ser

Economicos ) .
ejecutado internamente.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO
Y EVALUACION. INDICADORES

e Dias conmemorativos definidos
e Registro de las actividades realizadas

PERSONAL RESPONSABLE

Responsable de laboral y/o comunicacion
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PLAN IGUALDAD

N° 23 | cODIGO A10M3

AREA AREA DE MODELO ORGANIZATIVO Y RSC
MEDIDA Elaborar un Plan de Diversidad y no discriminacion
FECHA 10 Trim 2025

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y
CUANTITATIVOS

e Integrar la igualdad y no discriminacion en la cultura empresarial
e Compromiso con la igualdad efectiva en las relaciones con terceros

Porcentaje de
consecucion 100%
estimado

DESCRIPCION

La persona responsable de RRHH de la empresa elaborara un Plan de Diversidad y no discriminacién,
donde se definan los comportamientos que seran considerados discriminatorios, especialmente los
realizados contra las personas LGTBI, y se establezcan los procedimientos especificos para dar cauce a
las reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto de discriminacion, definiendo en todo
caso: Ambito de aplicacién y vigencia, Areas de intervencion, Objetivos a alcanzar, Politicas y Medidas
concretas (plazo de ejecucion, indicadores de medicion, responsables, ...), Composicion y atribuciones
del equipo de trabajo responsable de la vigilancia del Plan, Cronograma de actuaciones para su
implantacion y seguimiento.

RECURSOS EMPLEADOS

Humanos Personal técnico
. Instalaciones, mobiliario, medios ofiméaticos, material de oficina, ficha de
Materiales datos

No sera necesario asignar dotacion presupuestaria, puesto que va ser

Economicos ) .
ejecutado internamente.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO
Y EVALUACION. INDICADORES

e Protocolo generado
e N°Plantilla entre hombres y mujeres promocionada
¢ Informe de ultimas promociones realizadas desagregados por sexo

PERSONAL RESPONSABLE

Personal de administracion
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N° 24 | cODIGO A11M1

AREA AREA DE VIOLENCIA DE GENERO
MEDIDA Campafas de sensibilizacién para la prevencién de la violencia de género
FECHA Anualmente el 4° trimestre

OBJETIVO CUALITATIVO

Colaborar en la prevencion de la violencia de género

DESCRIPCION

Definir medidas de sensibilizacion sobre violencia de género a la plantilla, y concretamente la

conmemoracion del 25 de noviembre, dia internacional de erradicacion de la violencia contra

las mujeres
Humanos Personal técnico
. Instalaciones, mobiliario, medios ofimaticos, material de oficina, ficha de
RECURSOS EMPLEADOS Materiales
datos.
.. No sera necesario asignar dotacion presupuestaria, puesto que va ser
Econdmicos

ejecutado internamente.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y
EVALUACION. INDICADORES

e Registro de las campafias de sensibilizacidn realizadas

PERSONAL RESPONSABLE

Responsable Comunicacion
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N° 25 | CODIGO A11M2

AREA DE VIOLENCIA DE GENERO

AREA ;
AREA DE MODELO ORGANIZATIVO Y RSC
MEDIDA Adhesidn iniciativa “Empresas por una sociedad libre de violencia género”
FECHA Permanente
e Integrar la igualdad y no discriminacion en la cultura empresarial
OBJETIVOS CUALITATIVOS Y e Participar en iniciativas publicas y privadas relacionadas con la igualdad y no discriminacion

CUANTITATIVOS

Porcentaje de
consecucion 100%
estimado

DESCRIPCION

La persona responsable de RRHH o de comunicacién comunicara a la persona responsable de la
empresa la conveniencia de adherirse a la iniciativa. Por ello, se firmara el preceptivo convenio de
adhesion con la Delegacion de Gobierno para la Violencia de Género con el objetivo de promover la
implicacion de la empresa en la consecucion de una sociedad libre de violencia contra la mujery, por
tanto, en la promocion de la igualdad entre mujeres y hombres. Consecuencia de dicha adhesion sera
el desarrollo de acciones de sensibilizacién de forma conjunta con la delegacidén de gobierno y se
creara una comision de seguimiento del convenio.

RECURSOS EMPLEADOS

Humanos Personal técnico
. Instalaciones, mobiliario, medios ofiméaticos, material de oficina, ficha de
Materiales datos

No sera necesario asignar dotacion presupuestaria, puesto que va ser

Economicos ) .
ejecutado internamente.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO
Y EVALUACION. INDICADORES

e Firma del convenio de adhesion.

e N°de acciones de sensibilizacion desarrolladas de forma conjunta con la delegacion de
gobierno.

e Creacion de la comision de seguimiento del convenio.

PERSONAL RESPONSABLE

Responsable de laboral y/o comunicacion
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8. CRONOGRAMA DEL PLAN DE IGUALDAD
L 2024 2025 2026 2027 2028
N° | Cédigo MEDIDAS PERMANENTE
AT | 2T | 3T | 4T | AT | 2T | 3T | 4T [ 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T
1 AM1 Protocolo de seleccién de personal con perspectiva de
género
5 AME Incluir el plan de igualdad y el protocolo de acoso en el
manual bienvenida de las nuevas incorporaciones

Contratacién del sexo menos representado, en igualdad de

3 ATM3 | condiciones y competencias, en la categoria que se pretende
cubrir (accién positiva)
Promocién del sexo menos representado, en igualdad de
4 A2M1 condiciones y competencias, en la categoria que se pretende
cubrir (accién positiva)
c ASM1 Incorporar un médulo a la formacién en materia de Igualdad
de oportunidades a la plantilla en general
Campafia de sensibilizacion e informacion en tematica de
6 A3M2 _
igualdad

7 A4M1 Revision de la politica retributiva en la entidad
8 A5M1 Revisar el sistema de clasificacién profesional
9 A6M1 Reforzar la via de comunicacién interna con la plantilla

Revisar el sistema de prevencién de riesgos laborales desde
10| A6M2 . .

la perspectiva de género.
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L 2024 2025 2026 2027 2028
N° | Cédigo MEDIDAS PERMANENTE
AT | 2T | 3T | 4T | AT | 2T | 3T | 4T [ 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T
Incluir en la valoracién de riesgos de los diferentes puestos
11 A6M3 de trabajo ocupados por trabajadoras, la violencia sexual
entre los riesgos laborales concurrentes.
Monitorizar las ausencias no justificadas que se vayan
12| A6M4 )
produciendo desagregadas por sexo.
Desarrollar un sistema/registro de sugerencias y quejas de
13 AGMS la plantilla que permita recoger aquellas incidencias
vinculadas con la igualdad de oportunidades y no
discriminacién, con especial referencia al colectivo LGTBI.
14 A7 Identificar y recoger por escrito todas las medidas de
Conciliacion legalmente aplicables.
15 ATMD Sensibilizacién en materia de corresponsabilidad a la
plantilla, dirigidas especialmente a hombres
16 ABM1 Difusion del protocolo de prevencién y actuacién frente al
acoso sexual y por razén de sexo
17 ABMD Campafias de formacion, informacion y sensibilizacion en
materia de acoso sexual y por razén de sexo en la entidad
18 ASM1 Difusion del plan de igualdad y del compromiso empresarial
con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
Poner en marcha mecanismos para la revisién y correccién
19 A9M2 con un lenguaje incluyente de toda la documentacion de la
empresa, asi como las imagenes y la publicidad
20 A9M3 Entidad comprometida con la igualdad
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L 2024 2025 2026 2027 2028
Ne° [ Cédigo MEDIDAS PERMANENTE
AT | 2T | 3T | 4T | AT | 2T | 3T | 4T [ 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T | 1T | 2T | 3T | 4T
Valorar la solicitud del distintivo “Igualdad en la Empresa” (y
21 | A10M1 formar parte de la Red DIE) o cualquier otro distintivo
analogo.
Realizacion de actividades con perspectiva de géneroy no
22 | A10M2 . ) ) )
discriminatorias en dias conmemorativos.
23 | A10M3 Elaborar un Plan de Diversidad y no discriminacién
Campafias de sensibilizacion para la prevencion de la
24 | ATIM1 . . .
violencia de género
Adhesién a la iniciativa “Empresas por una sociedad libre de
25| A11M2 . o
violencia género”
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9. SISTEMAS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION
9.1. Seguimiento

Para una correcta implantacién del Plan de Igualdad se deberan desarrollar todas
las acciones previstas y se debera lleva un control de actuaciones y resultados

inmediatos, seguimiento que responde a los siguientes objetivos:

o Verificar la consecucion de los objetivos establecidos en el plan de
igualdad.
o Obtener informacion sobre el proceso de ejecucion de las medidas

previstas en el Plan: nivel de ejecucidon, adecuacién de recursos empleados,
cumplimiento del cronograma...

o Detectar posibles obstaculos o dificultades en la implantacién y
realizar los ajustes pertinentes o adoptar medidas correctoras si fuera

necesario

El seguimiento no debe entenderse como un proceso secundario, sino que forma
parte del disefio inicial y debe realizarse en paralelo con la ejecucion. Con él se
realiza el control y verificacion de que la ejecucion de medidas se ajusta a las
previsiones del plan y, a la vez, sirve para detectar desajustes y poder adoptar
medidas correctoras. Para facilitar esta tarea es conveniente supervisar la
implementacion de cada medida de forma individualizada a través de la persona o

departamento responsable de su ejecucion.
9.2. Evaluacién

A partir de la informaciéon y documentacion recopilada en el seguimiento, la
evaluacién permite conocer el grado de cumplimiento de los objetivos definidos y
de las medidas del plan ejecutadas. Se trata de realizar un analisis critico del proceso

en su conjunto, cuyos objetivos principales son:

o Conocer el grado de cumplimiento del plan y conocer su desarrollo.

o Comprobar si el plan ha conseguido los objetivos propuestos.
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o Valorar la adecuacién de recursos, metodologias, herramientas y
estrategias empleadas en su implementacion.
o Identificar areas de mejora o nuevas necesidades que requieran la

modificacion de las medidas adoptadas o el disefio de nuevas actuaciones.

La evaluacién del plan es crucial en el éxito de la incorporacion de la igualdad
entre mujeres y hombres en la gestibn empresarial, ya que permite valorar, de

forma critica, lo actuado y definir las estrategias de futuro.
9.3. Procedimiento

El seguimiento de las medidas del plan de igualdad de ASPAYM GRANADA

EMPLEO, S.L. se desarrollara periédicamente de manera programada, en paralelo
con la ejecucion del plan, conforme al calendario establecido y a través de los
indicadores de seguimiento recogidos en cada una de las fichas de medidas del Plan

de Igualdad.

La persona o departamento responsable de la ejecucién de cada una de las
medidas contempladas en el Plan de Igualdad cumplimentara una FICHA DE
SEGUIMIENTO por cada una de ellas. Los datos e informacion obtenidas a partir de
estas fichas, permitira hacer el seguimiento de cada una de las medidas, asi como
del plan en su conjunto, sirviendo de base para la redaccion de un INFORME DE
SEGUIMIENTO anual que servird de base, a su vez, para la evaluacion del plan de

igualdad.

Este informe resumira toda la informacién sobre la ejecucion de las acciones e
indicara, de forma clara y directamente observable, qué acciones se estan
ejecutando o retrasando, en qué areas es necesario actuar, qué obstaculos se estan
presentado, el grado de participacion, qué cambios y/o avances se estan
produciendo, siendo la Comision Paritaria el érgano encargado de redactar este
informe anual, con la colaboracion de la persona o departamento responsable de

la ejecucion de cada una de las medidas.

La evaluacién del plan de igualdad también se desarrollara periédicamente de

manera programada conforme al calendario establecido, realizando bianualmente,

ASPAYM GRANADA EMPLEQ, S.L. 58



o)
-z aspaym

PLAN IGUALDAD
durante la vigencia del Plan, una evaluacion intermedia del avance, progreso y
evolucién del plan de igualdad y de las medidas incluidas en el mismo, y una

evaluacién final el dltimo afio de vigencia del Plan.

En cada una de estas reuniones se redactard un INFORME DE EVALUACION a
partir de la informacion y los datos recopilados, el cual se articulara en torno a tres
ejes de analisis y valoracion (resultado, proceso, impacto) que permitira comparar

los resultados propuestos con los que finalmente se han obtenido.

Una vez obtenidos los datos relativos al seguimiento y evaluacidn, se estara en
disposicion de comparar los resultados obtenidos con los que se propusieron al
inicio y comparar si se han alcanzado o producido desviaciones, mas o menos
importantes, si es necesario plantear modificaciones...recogido el resultado en un
Informe de Evaluacién final. Ademas, este informe final nos permitira disponer de
una base soélida para acometer un nuevo diagnostico que culmine en la actualizacién

y aprobacion de un nuevo plan de igualdad.

Ademas de estas reuniones anuales ordinarias, en cualquier momento, y a
peticion de alguno de los miembros de la Comision paritaria o de las personas
responsables de las medidas, podran celebrarse reuniones extraordinarias, en
atencion a circunstancias excepcionales que lo requieran para el desarrollo 6ptimo

del Plan de Igualdad.

La Comision paritaria es el 6rgano encargado de realizar el seguimiento y

evaluacién del Plan de Igualdad. Para ello, la persona responsable de RRHH
convocara formalmente las reuniones previstas en el plan con una antelacién
minima de 10 dias naturales, incluyendo el orden del dia, asi como toda la
documentacidon necesaria en relacién a los temas que se vayan a abordar. Para
afrontar su cometido, la comisién paritaria podra contar con la colaboracion de la

persona responsable de las medidas previstas en el plan.

Se levantara acta de todas las reuniones, recogiendo en las mismas los temas

abordados, los acuerdos alcanzados, asi como la documentacién utilizada.
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Para llevar a cabo las actuaciones de seguimiento y evaluacion del plan de

igualdad, la comisién paritaria dispondra de las siguientes herramientas

metodoldgicas, destinadas a facilitar la tarea encomendada:

o ficha de seguimiento

o cuestionario para el seguimiento
o informe de seguimiento

o cuestionarios para la evaluacién

o informe de evaluacion

12 sesién Seguimiento y Evaluacién

22 sesion Seguimiento y Evaluaciéon Septiembre 2026

32 sesion Seguimiento y Evaluacion

42 sesion Seguimiento y Evaluacion final Junio 2028
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10. COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE
SEGUIMIENTO E INTERPRETACION DEL PLAN DE IGUALDAD

10.1. Composicion de la Comisién

Tras la aprobacién del Plan de Igualdad de ASPAYM GRANADA EMPLEO, S.L. y
para una correcta implantacién y vigilancia de las medidas acordadas, se ha creado
una Comision paritaria de seguimiento, interpretacion, evaluacion y revisién del
plan, érgano encargado de recibir y analizar la informacion relativa a la ejecucion de
acciones y en caso de concluir necesaria su revisiéon cuando sea necesario, elevar
informe a la Direccion, designada en el seno de la Comision Negociadora de

Igualdad, tal y como prescribe el art 8 del RD 901/2020.

Para determinar su composicion se ha procurado dar continuidad a la Comision
Negociadora del Plan de Igualdad, garantizando una composicion equilibrada entre
la parte empresa y la parte social, y proyectando, en la medida de lo posible, una
distribucion paritaria entre mujeres y hombres, asi como que sus integrantes

tengan formacion o experiencia en materia de igualdad en el ambito laboral.

Componen el 6rgano paritario:

— por la parte empresa,
o Personal Administraciéon
— por la parte social,

o Personal Operario

La Comisidén tendra las siguientes funciones:

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

Evaluacién de las diferentes medidas realizadas.

RN

Elaboracién de un informe anual que reflejara el avance respecto a los

objetivos de igualdad dentro de la empresa, con el fin de comprobar la
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eficiencia de las medidas puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido,
proponiendo, en su caso, medidas correctoras.

v Elaboracion, con la periodicidad que proceda, de informes de seguimiento de
las medidas a implantar, acordadas en este Plan.

Interpretacion del Plan de Igualdad.
Seguimiento de su ejecucion.

v' Conocimiento y resolucion de los conflictos derivados de la aplicacion e
interpretacion del presente Plan de Igualdad. En estos casos sera preceptiva la
intervencion de la Comisién, con caracter previo a acudir a la jurisdiccion
competente.

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

v' Conocimiento de los compromisos acordados y del grado de implantacion de
los mismos.

v’ Cada una de las partes representadas en la Comisién podra proponer
unilateralmente a las partes firmantes la modificacién del presente Plan de
lgualdad.

v Reflejar el grado de consecucion de los objetivos propuestos en el Plany de los
resultados obtenidos mediante el desarrollo de las medidas.

v'Analizar la adecuacion de los recursos, metodologias y procedimientos
puestos en marcha en el desarrollo del Plan.

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

v Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el entorno de
la empresa, de la pertinencia de las medidas del Plan a las necesidades de la
plantilla, y, por ultimo, de la eficiencia del Plan.

v' Concretamente, en la fase de Seguimiento se debera recoger informacion

sobre:
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Los resultados obtenidos con la ejecucidn del Plan.

El grado de ejecucién de las medidas.

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

La identificacion de posibles acciones futuras.

Persona o departamento responsable para llevarlo a cabo.

Teniendo en cuenta la vigencia del Plan, se realizara una evaluacion intermedia

al afio desde la entrada en vigor del Plan y otra evaluacion final, tres meses

antes de la finalizacién de su vigencia. En la evaluacidon parcial y final se

integraran los resultados del seguimiento junto a la evaluacion de resultados

e impacto del Plan de Igualdad, asi como las nuevas acciones que se puedan

emprender.

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

El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

El nivel de correccidn de las desigualdades detectadas en los diagndsticos.
El grado de consecucion de los resultados esperados.

El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas.

El grado de dificultad encontrado/percibido en el desarrollo de las acciones.
El tipo de dificultades y soluciones emprendidas.

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

El grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la empresa.
Los cambios en la cultura de la empresa: cambio de actitudes del equipo
directivo, de la plantilla en general, en las practicas de RRHH, etc.

La reduccion de desequilibrios en la presencia y participacién de mujeresy

hombres.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de

Seguimiento de Igualdad sera necesaria la disposicion, por parte de la empresa,

de la informacion estadistica, desagregada por sexos y centro de trabajo, al
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momento de inicio y momento de fin, establecida en los criterios de seguimiento

acordados para cada una de las medidas con la periodicidad correspondiente.

Con base en la evaluacion realizada, la Comision de Seguimiento de Igualdad

formulara propuestas de mejoray los cambios que deben incorporarse.

10.2 Funcionamiento

La Comision se reunira anualmente, pudiéndose celebrar reuniones
extraordinarias siempre que sea requerida su intervencion por cualquiera de las
partes integradas en la misma, previa comunicacion escrita al efecto indicando

los puntos a tratar en el orden del dia.

Cuando se produzca la solicitud de interpretacion del plan de igualdad, la
Comisién debera reunirse, y dictar resolucion en el plazo maximo de 7 dias desde
su solicitud. Los acuerdos de la Comisién de interpretacién del Plan de Igualdad
tendran el mismo valor que el texto de éste. En cualquier caso, los afectados
(empresa/personas trabajadoras) por la resolucién podran recurrir ante la

jurisdiccion competente en defensa de sus intereses.

Las reuniones de la Comision se celebrardn dentro del plazo que las
circunstancias aconsejen en funcién de la importancia del asunto, que en ningun
caso excedera de los treinta dias siguientes a la recepcion de la solicitud de
intervencidn o reunion, con excepcion de las relativas a la interpretacion del plan,

que deberan celebrarse en el plazo de 7 dias sefialado anteriormente.

La Comision se entendera validamente constituida cuando a ella asista, presente
o representada, la mayoria simple de cada representacion, pudiendo las partes

acudir asistidas de los asesores o0 asesoras que estimen convenientes.
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Los acuerdos de la Comisién, para su validez, requeriran del voto favorable de la

mayoria absoluta de cada una de las dos representaciones.

En el supuesto de que el informe de seguimiento plantee la necesidad de
introducir adaptaciones o modificaciones en algun aspecto relacionado con la
ejecucion del Plan, se informara a la Direccion de la empresay a la representacion

sindical.
10.3 Medios

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de Igualdad,
la empresa se compromete a facilitar los medios necesarios, en un plazo no

inferior a quince dias antes de la fecha de la reunion, en especial:

> Lugar adecuado para celebrar las reuniones.

» Material preciso para ellas.

> Aportar la informacidn estadistica, desagregada por sexo, establecida en
los criterios de seguimiento acordados para cada una de las medidas con

la periodicidad correspondiente.

11. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION DEL PLAN

11.1. Procedimiento de revision
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Las medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento con el
fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de
aplicar alguna medida que contenga en funcién de los efectos que vayan

apreciandose en relacion con la consecucién de sus objetivos.

Por lo tanto, y en paralelo con la ejecucion y seguimiento de las medidas del Plan,
la Comision paritaria procedera a su revisidn si se apreciase que su ejecucion no
estad produciendo los efectos esperados en relacién con los objetivos propuestos, y,

en todo caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:

a) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales
y reglamentarios o su insuficiencia como resultado de una actuacion de la

Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

b) Cuando se produzca la fusion, absorcion, transmision o modificacion de la

forma juridica de la empresa.

) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, sus
métodos de trabajo, organizacibn o sistemas retributivos, incluidas las
inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de las condiciones de
trabajo o las situaciones analizadas en el diagnostico de igualdad que haya servido

de base para su elaboracion.

d) Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacién
directa o indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del

plan de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

11.2. Procedimiento de modificacion

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision
del Plan de Igualdad implicara la actualizacion del diagndstico, asi como de las

medidas del plan de igualdad, en la medida necesaria.

En las reuniones anuales de seguimiento y evaluacién, la parte que considere

conveniente esta actualizacion, la Comisién de Seguimiento elevara un informe a la
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Direccion, para que ésta a su vez convoque a las partes legitimadas para constituir
la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad, que sera quien negocie y elabore las
modificaciones que se precisen, por consenso entre sus partes. Una vez aprobada
la modificacién por la Comision Negociadora, se nombrara a un responsable para

su registro, depdsito y publicidad.

En la negociacion de modificacién o de adopcion de nuevas medidas sera de
aplicacién el reglamento de funcionamiento de la comisién negociadora del plan de
igualdad que se articule al efecto en la constitucién de la mencionada Comision
negociadora. Las partes deberan negociar de buena fe, con vistas a la consecucion
de un acuerdo. En caso de desacuerdo, se convocard una reunién extraordinaria en
15 dias a los efectos de alcanzar el mismo y, en defecto de acuerdo, la Comision
Negociadora valorara acudir a los procedimientos y érganos de solucion autonoma
de conflictos, previa intervencion de la comisién paritaria del convenio

correspondiente.

Parte empresa

SANCHEZ Firmado digitalmente
por SANCHEZ

MORIANA MORIANA DIEGO -
DIEGO - 26977418M

Fecha: 2024.09.19
26977418M 11:51:56 +02'00'

Parte de la Representacion Legal
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COMPROMISO DE LA DIRECCION DE LA EMPRESA

Don Antonic Millan Moya, como presidente de ASPAYM GRANADA EMPLEO, S.L.,

DECLARA su 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 razon de sexo, asi como en el impulso y
fomento de medidas para conseguir 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, de acuerdo con la definicion de dicho principio que establece
la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta

empresa, desde la seleccion a la promocion pasando por la politica salarial la
formacion las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral la ordenacion del
tiempo de trabajo y la conciliacion, la corresponsabilidad, la prevencion y
actuacion frente al acoso sexual y acoso por razon de sexo, y el uso no
discriminatorio del lenguaje, la comunicacion y la publicidad, asumimos el
principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, atendiendo de
forma especial a la discriminacion indirecta, entendiendo por esta “la situacion
en que una disposicion, criterio o prdctica aparentemente neutros, pone @ una persona
de un sexo en desventaja particular respecto de personas del otro sexo”.

Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se informara de todas
las decisiones que se adopten a este respecto y se difundira una imagen de la

empresa acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través de la elaboracion e
implantacion, de un Plan de lgualdad que suponga mejoras respecto a la
situacion presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento y
evaluacion, con la finalidad de avanzar en la consecucion de la igualdad real entre
mujeres y hombres en la entidad y, por extension, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este proposito se contara con la representacion legal de
trabajadores y trabajadoras, en sede de la Comision Negociadora de Igualdad, que
intervendra no solo en el proceso de negociacion colectiva, sino en todo el proceso
de elaboracion, implantacion, impulso y vigilancia del Plan de Igualdad.

En Granada, a 8 de febrero de 2023
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FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

Medida n°

Codigo medida

Persona/Departamento responsable

Cumplimentado por

Fecha de seguimiento

Fecha implantacién

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

e Indicadores incluidos en la ficha
de medidas
e Indicadores propios

INDICADORES DE RESULTADO

Nivel de ejecucién

[ ]Pendiente | [ ]En ejecucion

[ ] Finalizada

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

Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

Falta de tiempo

Falta de participacion

Descoordinacién con otros
departamentos

Desconocimiento del desarrollo

Otros motivos (especificar)

INDICADORES DE PROCESO

Adecuacion de los recursos asignados

Dificultades y barreras encontradas
para la implantacién

Soluciones adoptadas (en su caso)

INDICADORES DE IMPACTO

Reduccién de desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentacién acreditativa de la
ejecucion de la medida
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COMPROMISO DE ASPAYM

GRANADA EMPLEO, S.L. EN LA
GESTION DEL ACOSO Y LA
VIOLENCIA LABORAL, SEXUAL, POR
RAZON DE SEXO Y CONTRA LAS
PERSONAS LGTBI

Con el presente protocolo, ASPAYM GRANADA EMPLEO, S.L. manifiesta su
tolerancia cero ante la concurrencia en toda su organizacién de conductas
constitutivas de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la
integridad moral en el trabajo, incidiendo especialmente en el acoso laboral,
sexual y el acoso por razén de sexo, incluidos los cometidos en el ambito
digital, asi como ante el acoso o la violencia contra las personas LGTBI.

Al adoptar este protocolo, ASPAYM GRANADA EMPLEO, S.L. quiere
subrayar su compromiso con la prevencion y actuacién frente al acoso y la
violencia laboral, sexual, por razén de sexo y contra las personas LGTBI en
cualquiera de sus manifestaciones, informando de su aplicacion a todo el
personal que presta servicios en su organizacion, sea personal propio o
procedente de otras entidades, incluidas las personas que, no teniendo una
relacion laboral, prestan servicios o colaboran con la organizacion, tales
como personas en formacion, las que realizan practicas no laborales o
aquéllas que realizan voluntariado.

Asimismo, ASPAYM GRANADA EMPLEO, S.L. asume el compromiso de dar
a conocer la existencia del presente protocolo, con indicacion de la necesidad
de su cumplimiento estricto, a las entidades a las que desplace su propio
personal, asicomo a las entidades de las que procede el personal que trabaja
en la empresa. Asi, la obligacién de observar lo dispuesto en este protocolo
se hara constar en los contratos suscritos con otras entidades.

Cuando la presunta persona acosadora quedara fuera del poder direccién
de la entidad y, por lo tanto, ASPAYM GRANADA EMPLEO, S.L. no pueda
aplicar el procedimiento en su totalidad, se dirigira a la entidad competente
al objeto de que adopte las medidas oportunas y, en su caso, sancione a la
persona responsable, advirtiéndole que, de no hacerlo, la relaciéon mercantil
gue une a ambas entidades podra extinguirse.
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El protocolo sera de aplicacion a las situaciones de acoso y violencia laboral,
sexual, por razén de sexo y contra las personas LGTBI que se producen
durante el trabajo, en relacion con el trabajo o como resultado del mismo,
asi como a las conductas constitutivas de delitos y otras conductas contra la
libertad sexual y la integridad moral en el trabajo:

a) en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados
cuando son un lugar de trabajo;

b) en los lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta
toma su descanso o donde come, o0 en los que utiliza instalaciones
sanitarias o de aseo y en los vestuarios;

c) en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de
formacion relacionados con el trabajo;

d) en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el
trabajo, incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la
informacién y de la comunicacion (acoso virtual o ciberacoso);

e) en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora.

f) enlos trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo

Este protocolo da cumplimiento a cuanto exigen los articulos 46.2 y 48 de la
Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres 'y
hombres, modificado por la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de
garantia integral de la libertad sexual, y concretamente su art 12, el RD
901/2020 de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registroy se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro
y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, el articulo 14 de la
Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos laborales y el
articulo 15 de la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva
de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas
LGTBI.

En efecto, ASPAYM GRANADA EMPLEO, S.L. al comprometerse con las
medidas que conforman este protocolo, manifiesta y publicita su voluntad
expresa de adoptar una actitud proactiva tanto en la prevencién del acoso -
sensibilizacion e informacion de comportamientos no tolerados por la
entidad-, como en la difusién de buenas practicas e implantacion de cuantas
medidas sean necesarias para gestionar las quejas y denuncias que a este
respecto se puedan plantear, asi como para resolver segln proceda en cada
caso.
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CARACTERISTICAS Y ETAPAS
DEL PROTOCOLO DE
PREVENCION Y ACTUACION
FRENTE AL ACOSO Y VIOLENCIA
LABORAL, SEXUAL, POR RAZON DE
SEXO Y CONTRA LAS PERSONAS
LGTBI

Con la finalidad de dar cumplimiento al compromiso con el que se inicia este
protocoloy enlos términos expuestos hasta el momento, la entidad implanta
un procedimiento de prevencion y actuacion frente al acoso y violencia
laboral, sexual, por razén de sexo y contra las personas LGTBI, asi como de
conductas constitutivas de delitos y otras conductas contra la libertad sexual
y la integridad moral en el trabajo, que ha sido negociado y acordado por la
comision negociadora del plan de igualdad, con la intencion de establecer un
mecanismo que fije como actuar de manera integral y efectiva ante cualquier
comportamiento que pueda resultar constitutivo de acoso y violencia laboral,
sexual, por razon de sexo y contra las personas LGTBI. Para ello, este
protocolo auna tres tipos de medidas establecidos en el apartado 7 del
Anexo del RD 901/2020, de 13 de octubre:

1. Medidas preventivas, con declaracion de principios, definiciones e
identificacién de conductas que pudieran ser constitutivas de estos
tipos de acoso.

2. Medidas proactivas o procedimentales de actuacion frente a dichas
conductas para dar cauce a las quejas o denuncias que pudieran
producirse y medidas cautelares y/o correctivas aplicables.

3. Identificacion de medidas reactivas frente a dichas conductas y, en
su caso, el régimen disciplinario.

ASPAYM GRANADA EMPLEQ, S.L. 74



“x aspaym
PLAN IGUALDAD

2.1. LA TUTELA PREVENTIVA FRENTE
AL ACOSO, VIOLENCIA Y DEMAS
CONDUCTAS

2.1.1. Declaracion de principios: Tolerancia cero
ante conductas constitutivas de delitos y otras
conductas contra la libertad sexual y la
integridad moral en el trabajo, incidiendo
especialmente en el acoso laboral, sexual y el
acoso por razéon de sexo, incluidos los
cometidos en el ambito digital, asi como ante el
acoso o la violencia contra las personas LGTBI.

La entidad formaliza la siguiente declaracion de principios, en el sentido de
subrayar como deben ser las relaciones entre el personal de entidad y las
conductas que no resultan tolerables en la organizacién.

El presente protocolo de acoso y violencia resulta aplicable a todo
comportamiento constitutivo de acoso laboral, acoso sexual o por razén de
sexo que pueda manifestarse en la empresa, incluidas las que atenten contra
las personas LGTBI.

ASPAYM GRANADA EMPLEO, S.L. al implantar este procedimiento, asume
su compromiso de prevenir, no tolerar, combatir y perseguir cualquier
manifestacion de acoso laboral, acoso sexual o acoso por razén de sexo en
Su organizacion.

El acoso es, por definicion, un acto pluriofensivo que afecta a varios intereses
juridicos entre los que destaca la dignidad de la persona trabajadora como
positivizacion del derecho a la vida y a la integridad fisica, psiquica y moral.
La afectacion a la dignidad, con todo, no impide que un acto de estas
caracteristicas pueda generar igualmente un dafio a otros intereses juridicos
distintos tales como la igualdad y la prohibicion de discriminacion, el honor,
la propia imagen, la intimidad, la salud etc. pero aun y con ello sera siempre
por definicion contrario a la dignidad. El acoso laboral, acoso sexual y el
acoso por razén de sexo genera siempre una afectacion a la dignidad de
quien lo sufre y es constitutivo de discriminacion por razén de sexo.
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En el mbito de la empresa no se permitirdn ni toleraran conductas que
puedan ser constitutivas de acoso laboral, acoso sexual o por razén de sexo
en cualquiera de sus manifestaciones, ni conductas constitutivas de delitos y
otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo,
incluidas las que atenten contra las personas LGTBI. La entidad sancionara
tanto a quien incurra en una conducta ofensiva como a quien la promueva,
fomente y/o tolere. Todo el personal de la entidad tiene la obligacién de
respetar los derechos fundamentales de todos cuantos conformamos la
empresa, asi como de aquellas personas que presten servicios en ella. En
especial, se abstendran de tener comportamientos que resulten contrarios a
la dignidad, intimidad y al principio de igualdad y no discriminacion,
promoviendo siempre conductas respetuosas.

No obstante lo anterior, de entender que esta siendo acosada o de tener
conocimiento de una situacion de acoso laboral, acoso sexual o por razén de
sexo, cualquier persona trabajadora dispondra de la posibilidad de,
mediante queja o denuncia, activar este protocolo como procedimiento
interno, confidencial y rapido en aras a su erradicacion y reparacion de
efectos.

Instruido el correspondiente expediente informativo, de confirmarse la
concurrencia de acoso laboral, acoso sexual o acoso por razén de sexo, la
empresa sancionara a quien corresponda, comprometiéndose a usar todo
su poder de direccidén y sancionador para garantizar un entorno de trabajo
libre de violencia, de conductas discriminatorias sexistas y por razon de sexo
y adecuado a los principios de seguridad y salud en el trabajo.

2.1.2 Concepto y conductas constitutivas de
acoso sexual y acoso por razén de sexo

2.1.2.1. Definicidon y conductas constitutivas de acoso sexual

Definicion de acoso sexual

Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de este
protocolo constituye 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.

Todo acoso sexual se considerara discriminatorio.
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El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual se considerara
también acto de discriminacion por razén de sexo.

A titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, podrian ser
constitutivas de acoso sexual las conductas que se describen a continuacion:

Conductas verbales:

e Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones o presion para la
actividad sexual;

e Flirteos ofensivos;

e Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos;

e Llamadas telefénicas o contactos por redes sociales indeseados.

e Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

Conductas no verbales:

e Exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o
escritos, miradas impudicas, gestos.

e Cartas o mensajes de correo electrénico o en redes sociales de caracter
ofensivo y con claro contenido sexual.

Comportamientos Fisicos:

e Contacto fisico deliberado y no consentido, abrazos o besos no deseados,
acercamiento fisico excesivo e innecesario.

Acoso sexual "quid pro quo" o chantaje sexual

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

En este tipo de acoso sexual la persona acosadora crea un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo para la victima, como
consecuencia de actitudes y comportamientos indeseados de naturaleza
sexual. Puede ser realizados por cualquier miembro de la entidad, con
independencia de su posicidn o estatus, o por terceras personas ubicadas de
algin modo en el entorno de trabajo.

2.1.2.2. Definicidon y conductas constitutivas de acoso por razén
de sexo

Definiciéon de acoso por razén de sexo

Constituye acoso por razén de sexo 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.

Todo acoso por razdn de sexo se considerara discriminatorio.

Para apreciar que efectivamente en una realidad concreta concurre una
situacion calificable de acoso por razdn de sexo, se requiere la concurrencia
de una serie de elementos conformadores de un comun denominador, entre
los que destacan:

a) Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria,
degradante, humillante y ofensiva que se origina externamente y que
es percibida como tal por quien la sufre.

b) Atentado objetivo a la dignidad de la victima y percibida
subjetivamente por esta como tal.

¢) Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso
por razén de sexo no impide la concurrencia de dafio a otros derechos
fundamentales de la victima, tales como el derecho a no sufrir una
discriminacién, un atentado a la salud psiquica y fisica, etc.

d) Que no se trate de un hecho aislado.

e) El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho
de ser mujeres o por circunstancias que biolégicamente solo les
pueden afectar a ellas (embarazo, maternidad, lactancia natural); o
que tienen que ver con las funciones reproductivas y de cuidados que
a consecuencia de la discriminacién social se les presumen inherentes
a ellas. En este sentido, el acoso por razon de sexo también puede ser
sufrido por los hombres cuando estos ejercen funciones, tareas o

ASPAYM GRANADA EMPLEQ, S.L. 78



“x aspaym

PLAN IGUALDAD

actividades relacionadas con el rol que historicamente se ha atribuido
a las mujeres, por ejemplo, un trabajador hombre al que se acosa por
dedicarse al cuidado de menores o dependientes.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacion constitutiva de acoso por razon de sexo se
considerara también acto de discriminacién por razén de sexo.

Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

A modo de ejemplo, y sin animo excluyente o limitativo, las que siguen son
una serie de conductas concretas que, cumpliendo los requisitos puestos
de manifiesto en el punto anterior, podrian llegar a constituir acoso por
razén de sexo en el trabajo de producirse de manera reiterada.

Ataques con medidas organizativas

1.

Juzgar el desempefio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus
esfuerzos y habilidades.

No asignar tarea alguna, o asignar tareas sin sentido o degradantes.
Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o facilitar datos
erroneos.

Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, borrar
archivos del ordenador, manipular las herramientas de trabajo
causandole un perijuicio, etc.

Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la acosada.
Manipulacion, ocultamiento, devolucion de la correspondencia, las
llamadas, los mensajes, etc., de la persona.

Negacion o dificultades para el acceso a permisos, cursos, actividades,
etc.

Actuaciones que pretenden aislar a su destinatario o destinataria

1.

Cambiar la ubicacion de la persona separandola de sus compafierosy
compainieras (aislamiento).

lgnorar la presencia de la persona.

Restringir a compafieras y compafieros la posibilidad de hablar con la
persona.

No permitir que la persona se exprese.

Eliminar o restringir los medios de comunicacién disponibles para la
persona (teléfono, correo electronico, etc.).
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Actividades que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima

Amenazas y agresiones fisicas.

Amenazas verbales o por escrito.

Gritos y/o insultos.

Llamadas telefénicas atemorizantes.

Provocar a la persona, obligandole a reaccionar emocionalmente.
Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.
Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su
salud.

Ataques a la vida privada y a la reputacion personal o profesional

Nogakswdh=

1. Manipular la reputacién personal o profesional a través del rumor, la
denigraciony la ridiculizacion.

2. Dar a entender que la persona tiene problemas psicolégicos, intentar
gue se someta a un examen o diagnostico psiquiatrico.

3. Burlas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas,
vida privada, apariencia fisica, discapacidades, orientacion sexual,etc.

2.1.2.3.- Definiciéon y conductas constitutivas de acoso laboral
Definicién de acoso laboral

Se entiende como tal toda conducta abusiva o de violencia psicolégica que
se realice de forma prolongada en el tiempo sobre una persona en el ambito
laboral, manifestada a través de reiterados comportamientos, hechos,
ordenes o palabras que tengan como finalidad desacreditar, desconsiderar
o aislar a una persona con objeto de conseguir un auto-abandono del trabajo
produciendo un dafio progresivo y continuo en su dignidad o integridad
psiquica. Se considera circunstancia agravante el hecho de que la persona
que ejerce el acoso ostente alguna forma de autoridad jerarquica en la
estructura de la entidad sobre la persona acosada.

Conductas constitutivas de acoso laboral

Las contempladas en los puntos 2.1.2.2.

2.1.2.4. Definicion y conductas constitutivas de acoso o violencia
contra las personas LGTBI

Las contempladas en los anteriores puntos cuando van dirigidas contra este
colectivo.
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2.2. PROCEDIMIENTO DE
ACTUACION

De manera esquematica las fases y plazos maximos para llevar a cabo el
procedimiento de actuacion son las siguientes:

Presentacion de queja o denuncia

Reunién de la comision instructora del protocolo de acoso
Plazo maximo: 3 dias laborables desde la recepcion de la queja.

Expediente informativo

Plazo maximo: 10 dias laborables prorrogables por otros 3

Resolucion del expediente de acoso

Plazo maximo: 3 dias laborables

Seguimiento

Plazo maximo: 30 dias naturales
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2.2.1.- Determinacion de la comision instructora
para los casos de acoso y/o conductas
constitutivas de delitos y otras conductas
contra la libertad sexual y la integridad moral
en el trabajo

Se constituye una comisidén instructora y de seguimiento para casos de
acoso laboral, acoso sexual, por razén de sexo y/o conductas constitutivas de
delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el
trabajo, incluidas las que atenten contra las personas LGTBI, que esta
formada por:

o Diego Sanchez
o Silvia Pozo

En caso de ausencia por vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa legal,
podra actuar de suplente de cualquiera de las personas titulares:

o Carmen Moriana

Con el fin de garantizar al maximo la confidencialidad de este procedimiento,
las personas que sean miembros de esta comision seran fijas.

La comision tendra una duracion de cuatro afios. Las personas indicadas que
forman esta comisién instructora, cumpliran de manera exhaustiva la
imparcialidad respecto a las partes afectadas, por lo que en caso de concurrir
alguntipo de parentesco por consanguinidad o afinidad con alguna o algunas
de las personas afectadas por la investigacion, amistad intima, enemistad
manifiesta con las personas afectadas por el procedimiento o interés directo
o indirecto en el proceso concreto, deberan abstenerse de actuar. En caso de
que, a pesar de la existencia de estas causas, no se produjera la abstencion,
podrd solicitarse, por cualquiera de las personas afectadas por el
procedimiento, la recusacion de dicha persona o personas de la comisién.

Adicionalmente, esta comision, ya sea por acuerdo propio o por solicitud de
alguna de las personas afectadas, podra solicitar la contratacién de una
persona experta externa que podra acompafarles en la instruccién del
procedimiento.

Esta comisién se reunira en el plazo maximo de 3 dias laborables a la fecha
de recepcidon de una queja, denuncia o conocimiento de un comportamiento
inadecuado, de conformidad con el procedimiento establecido en el
presente protocolo para su presentacion.
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En el seno de la comisién se investigara, inmediata y minuciosamente,
cualquier denuncia, comunicacion, queja o informe sobre un
comportamiento susceptible de ser considerado acoso laboral, sexual o por
razén de sexo y/o conductas constitutivas de delitos y otras conductas contra
la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, incluidas las que atenten
contra las personas LGTBI. Las quejas, denuncias e investigaciones se
trataran de manera absolutamente confidencial, de forma coherente con la
necesidad de investigar y adoptar medidas correctivas, teniendo en cuenta
que puede afectar directamente a la intimidad y honorabilidad de las
personas.

2.2.2. El inicio del procedimiento: La queja o denuncia

En ASPAYM GRANADA EMPLEO, S.L. , los miembros de la comisién
instructora son las personas encargadas de gestionar y tramitar cualquier
queja o denuncia que, conforme a este protocolo, pueda interponerse por
las personas que prestan servicios en esta organizacion.

Las personas trabajadoras de la empresa deben saber que, salvo dolo o mala
fe, no seradn sancionadas por activar el protocolo. En caso de hacerlo, al
interponer cualquier reclamacion esta tendra presuncién de veracidad y sera
gestionada por la persona a la que se acaba de hacer referencia.

Las denuncias seran secretas, pero no podran ser anonimas, la empresa
garantizara la confidencialidad de las partes afectadas.

A fin de garantizar la confidencialidad de cualquier queja, denuncia o
comunicacion de situacion de acoso, la empresa habilita el buzén de
sugerencias y habilitara un correo electréonico al que solo tendran acceso
las personas encargadas de tramitar la queja y las personas que integran la
comision instructora, y cuyo objeto es Unica y exclusivamente la presentaciéon
de este tipo de denuncias o quejas. Todo ello sin perjuicio de poder aceptar
igualmente las quejas o denuncias que puedan presentarse de forma
secreta, que no anodnima, por escrito y en sobre cerrado dirigido a las
personas encargadas de tramitar la queja. Con el fin de proteger la
confidencialidad del procedimiento, las personas encargadas de tramitar la
queja daran un codigo numérico a cada una de las partes afectadas.

Recibida una denuncia la persona encargada de tramitar la queja la pondra
inmediatamente en conocimiento de la direcciéon de la entidad y de las
demas personas que integran la comisidn instructora.
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Se pone a disposicidn de las personas trabajadoras de la entidad el modelo
que figura en este protocolo para la formalizacién de la denuncia o queja. La
presentacion por la victima de la situacién de acoso laboral, sexual o por
razén de sexo y/o conductas constitutivas de delitos y otras conductas contra
la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, incluidas las que atenten
contra las personas LGTBI, o por cualquier trabajadora o trabajador que
tenga conocimiento de la misma, del formulario correspondiente por correo
electrénico en la direccién habilitada al respecto o por registro interno
denunciando una situacion de acoso, sera necesaria para el inicio del
procedimiento en los términos que consta en el apartado siguiente.

2.2.3. El expediente informativo

La comisidn instructora realizara una investigacion, en la que se resolvera a
propésito de la concurrencia o no del acoso denunciado tras oir a las
personas afectadas y testigos que se propongan, celebrar reuniones o
requerir cuanta documentacion sea necesaria, sin perjuicio de lo dispuesto
en materia de proteccién de datos de caracter personal y documentacién
reservada.

Las personas que sean requeridas deberan colaborar con la mayor diligencia
posible.

Durante la tramitaciéon del expediente, a propuesta de la comisidn
instructora, la direccion de la empresa adoptara las medidas cautelares
necesarias conducentes al cese inmediato de la situacién de acoso, sin que
dichas medidas puedan suponer un perjuicio permanente y definitivo en las
condiciones laborales de las personas implicadas. Al margen de otras
medidas cautelares, la direcciéon de la empresa separard a la presunta
persona acosadora de la victima.

En el desarrollo del procedimiento se dara primero audiencia a la victima y
después a la persona denunciada. Ambas partes implicadas podran ser
asistidas y acompafiadas por una persona de su confianza, sea o no
representante legal y/o sindical de las personas trabajadoras, quien debera
guardar sigilo sobre la informacién a que tenga acceso.

La comision de instruccion podra, si lo estima pertinente, solicitar
asesoramiento externo en materia de acoso e igualdad y no discriminacion
durante la instruccidén del procedimiento. Esta persona experta externa esta
obligada a garantizar la maxima confidencialidad respecto todo aquello de lo
que pudiera tener conocimiento o a lo que pudiese tener acceso por formar
parte de la comisiéon de resolucion del conflicto en cuestion, y estara
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vinculada a las mismas causas de abstencion y recusacion que las personas
integrantes de la comision de instruccidn.

Finalizada la investigacion, la comision levantard un acta en la que se
recogeran los hechos, los testimonios, pruebas practicadas y/o recabadas
concluyendo si, en su opinién, hay indicios o no de acoso laboral, sexual o de
acoso por razdon de sexo y/o conductas constitutivas de delitos y otras
conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo,
incluidas las que atenten contra las personas LGTBI.

Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso o
violencia, en las conclusiones del acta, la comision instructora instara a la
entidad a adoptar las medidas sancionadoras oportunas, pudiendo incluso,
en caso de ser muy grave, proponer el despido disciplinario de la persona
agresora conforme al proceso sancionador del convenio colectivo de
aplicacion.

Si de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso ni de violencia,
la comisién hara constar en el acta que de la prueba expresamente
practicada no cabe apreciar la concurrencia de acoso laboral, sexual o por
razén de sexo.

Si, aun no existiendo acoso, se encuentra alguna actuacién inadecuada o una
situacion de violencia susceptible de ser sancionada, la comision instructora
de acoso instara igualmente a la direccion de la empresa a adoptar medidas
que al respecto se consideren pertinentes.

En el seno de la comision instructora de acoso las decisiones se tomaran de
forma consensuada, siempre que fuera posible y, en su defecto, por mayoria.

El procedimiento sera agil, eficaz, y se protegera, en todo caso, la intimidad,
confidencialidad y dignidad de las personas afectadas. A lo largo de todo el
procedimiento se mantendrad una estricta confidencialidad y todas las
investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto, y con el debido respeto,
tanto al/la denunciante y/o a la victima, quienes en ningun caso podran
recibir un trato desfavorable por este motivo, como al denunciado/a, cuya
prueba de culpabilidad requiere la concurrencia de indicios en los términos
previstos en la normativa laboral en caso de vulneraciéon de derechos
fundamentales.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendran la obligacion de
actuar con estricta confidencialidad y de guardar sigilo y secreto profesional
al respecto de toda la informacion a la que tengan acceso.
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Esta fase de desarrollo formal debera realizarse en un plazo no superior a
diez dias laborables. De concurrir razones que exijan, por su complejidad,
mayor plazo, la comision instructora podra acordar la ampliacién de este
plazo sin superar en ningun caso otros tres dias laborables mas.

2.2.4. La resolucion del expediente de acoso o violencia

La direccion de ASPAYM GRANADA EMPLEO, S.L. una vez recibidas las
conclusiones de la comisién instructora, adoptara las decisiones que
considere oportunas en el plazo de 3 dias laborables, siendo la Unica
capacitada para decidir al respecto. La decision adoptada se comunicara por
escrito a la victima, a la persona denunciada y a la comisidon instructora,
quienes deberan guardar sigilo sobre la informacion a la que tengan acceso.

Asi mismo, la decision finalmente adoptada en el expediente se comunicara
también a la comision de seguimiento del plan de igualdad y a la persona
responsable de prevencion de riesgos laborales. En estas comunicaciones, al
objeto de garantizar la confidencialidad, no se daran datos personales y se
utilizaran los cdédigos numéricos asignados a cada una de las partes
implicadas en el expediente.

En funcion de esos resultados anteriores, la direccion de la empresa
procedera a:

a) archivar las actuaciones, levantando acta al respecto.

b) adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcién de las
sugerencias realizadas por la comision instructora del procedimiento
de acoso. A modo ejemplificativo pueden sefalarse entre las
decisiones que puede adoptar la entidad en este sentido, las
siguientes:

a) separar fisicamente a la presunta persona agresora de la victima,
mediante cambio de puesto y/o turno u horario. En ningun caso se
obligara a la victima de acoso a un cambio de puesto, horario o de
ubicacién dentro de la entidad.

b) sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en
funcion de los resultados de la investigacion, se sancionara a la
persona agresora aplicando el cuadro de infracciones y sanciones
previsto en el convenio colectivo de aplicacién a la entidad o, en su
caso, en el articulo 54 ET
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Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona agresora se
tendran en cuenta las siguientes:

1. el traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacion
2. la suspension de empleo y sueldo

3. la limitacion temporal para ascender

4. el despido disciplinario

En el caso de que la sancién a la persona agresora no sea la extincion del
vinculo contractual, la direccion de la empresa mantendra un deber activo de
vigilancia respecto a esa persona trabajadora cuando se reincorpore (si es
una suspension), o en su nuevo puesto de trabajo en caso de un cambio de
ubicacién. Pero siempre y en todo caso, el cumplimiento de erradicar el
acoso no finalizara con la mera adopcién de la medida del cambio de puesto
o con la mera suspension, siendo necesaria su posterior vigilancia y control
por parte de la entidad.

La direccion de la empresa adoptara las medidas preventivas necesarias para
evitar que la situacion vuelva a repetirse, reforzara las acciones formativas y
de sensibilizacién y llevara a cabo actuaciones de proteccion de la seguridad
y salud de la victima, entre otras, las siguientes:

e Evaluacion de los riesgos psicosociales en la entidad.

e Adopcion de medidas de vigilancia para proteger a la victima.

e Adopcion de medidas para evitar la reincidencia de las personas
sancionadas.

e Apoyo psicolégico y social a la persona acosada.

e Modificacion de las condiciones laborales que, previo consentimiento
de la persona victima de acoso, se estimen beneficiosas para su
recuperacion.

e Formacion o reciclaje para la actualizacion profesional de la persona
acosada cuando haya permanecido en IT durante un periodo de
tiempo prolongado.

e Realizacién de nuevas acciones formativas y de sensibilizacién para la
prevencion, deteccidén y actuacion frente al acoso sexual y/o acoso por
razén de sexo, dirigidas a todas las personas que prestan sus servicios
en la entidad.
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2.2.5. Seguimiento

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias
naturales, la comision instructora vendra obligada a realizar un seguimiento
sobre los acuerdos adoptados, es decir, sobre su cumplimiento y/o resultado
de las medidas adoptadas. Del resultado de este seguimiento se levantara la
oportuna acta que recogera las medidas a adoptar para el supuesto de que
los hechos causantes del procedimiento sigan produciéndose y se analizara
también si se han implantado las medidas preventivas y sancionadoras
propuestas. El acta se remitira a la direccién de la entidad, a la representacién
legal y/o sindical de las personas trabajadoras, a la persona responsable de
prevencion de riesgos laborales y a la comisién de seguimiento del plan de
igualdad, con las cautelas sefialadas en el procedimiento respecto a la
confidencialidad de los datos personales de las partes afectadas.

DURACION,OBLIGATORIEDAD
DE CUMPLIMIENTO Y
ENTRADA EN VIGOR

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando
en vigor desde su firma, manteniéndose vigente durante 4 afos.

Asi mismo, el protocolo serd revisado en los supuestos y plazos
determinados en el plan de igualdad en el que se integra.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a
denunciar, en cualquier momento, ante la Inspeccion de Trabajo y de la
Seguridad Social, asi como ante la jurisdiccién civil, laboral o penal.
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MODELO DE QUEJA O DENUNCIA EN
ASPAYM GRANADA EMPLEQO, S.L.

I. Persona que informa de los hechos

(1 Persona que ha sufrido el acoso o violencia:

[1 Otras (Especificar):

Il. Datos de la persona que ha sufrido el acoso o violencia

Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacién laboral:
Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

lll. Datos de la persona agresora

Nombre y apellidos:
Grupo/categoria profesional o puesto:
Centro de trabajo:

Nombre de la entidad:

IV. Descripcion de los hechos

Incluir un relato de los hechos denunciados, adjuntado las hojas humeradas que sean
necesarias, incluyendo fechas en las que tuvieron lugar los hechos siempre que sea
posible:
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V. Testigos y/o pruebas

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

Adjuntar cualquier medio de prueba que considere oportuno (indicar cuales):

V. Solicitud

Se tenga por presentada la queja o denuncia de acoso (INDICAR SI ES LABORAL, SEXUAL
O POR RAZON DE SEXO) o violencia contra las personas LGTBI frente a (IDENTIFICAR
PERSONA AGRESORA) y se inicie el procedimiento previsto en el protocolo:

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:

A la atencion de la Comisién Instructora del procedimiento de queja frente
al acoso laboral, sexual y/ por razén de sexo en ASPAYM GRANADA
EMPLEO, S.L..
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