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Avansig es una empresa especializada en la Ingenieria del
Software y orientada a la prestacion de servicios y desarrollo de
soluciones avanzadas en el campo de las TIC. Estas soluciones se
basan en desarrollos altamente innovadores en tecnologias
punteras como: Tecnologias de la Informacion Geografica (TIG),
Sistemas de Localizacion en Tiempo Real (RTLS) y Sistemas de
Navegacion Autonoma (SNA).

El principal objetivo de nuestra empresa es proponer y desarrollar
a profesionales, empresas Yy  organizaciones  sistemas
tecnolégicamente avanzados, con el fin de mejorar sus procesos
de negocio y aportar caracter diferenciador a sus productos.

La actividad de Avansig estd orientada al desarrollo de software a
medida, la integracion de sistemas hardware y software, la [+D+l,y
la prestacion de servicios dentro del campo de TIC.

Este campo, en constante crecimiento y renovacion, tiene como
principales clientes a administraciones y empresas que utilizan las
tecnologias de la informacidn para incrementar y mejorar sus
procesos, potenciar su capacidad de gestidon, incrementar sus
ventas, ahorrar costes y, en definitiva, mejorar su competitividad.

Aungue Avansig es una empresa joven, constituida en Noviembre
de 2010, su equipo de profesionales acumula una dilatada
experiencia en la direccion y el desarrollo de proyectos dentro del
ambito de la informatica y las tecnologias de la informacion y las
comunicaciones.

Los promotores de Avansig, Ingenieros en Informatica, cuentan
con una experiencia de mas de 5 anos como investigadores en la
Universidade da Corufa, durante los cuales han participado en
importantes proyectos de investigacion y han escrito varios
articulos de reconocido prestigio en el &mbito de las TIC.



La igualdad entre los géneros es un principio juridico universal,
principio  fundamental reconocido en  diversos  textos
internacionales.

En Espafa se proclama en el articulo 14 de la Constitucion de 1978
el derecho a la igualdad y la no discriminaciéon por razén de sexo;
ademas del articulo 9.2 que destaca la obligaciéon de los poderes
publicos de promover las condiciones necesarias para que la
igualdad del individuo y de los grupos en los que se integra sea
real y efectiva; para que sea una realidad viva en nuestro
ordenamiento juridico.

La Unidén Europea recoge la igualdad de género como principio
fundamental a partir del Tratado de Amsterdam del 1 de mayo de
1997, considerando que la igualdad entre mujeres y hombres y la
eliminacion de las desigualdades entre ambos es un objetivo
transversal que debe integrarse en todas sus politicas y accionesy
en las de sus Estados miembros.

La igualdad formal ante la ley fue plenamente reconocida y
completa con la aprobacion de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de
marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres (LOIEMH),
dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres y hombres
removiendo los obstaculos que impiden conseguirla y siendo
ampliada en el Real Decreto Ley 6/2019 de 22 de marzo.

El articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las empresas a respetar la
igualdad de trato y oportunidades en el ambito laboral y para ello
deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que
deberan negociar, y en su caso, acordar, con la representacion
legal de los trabajadores y trabajadoras (RLT).

El Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de Avansig tiene
como finalidad dar cumplimiento a dicha Ley. Este plan se integra
como una de las normas basicas para el funcionamiento de la
empresa y la regulacion de sus empleados en términos de
igualdad. En todo caso, este plan respetard lo dispuesto en la
legislacion laboral y, en su caso, en el convenio colectivo aplicable,
asi como lo negociado durante la elaboraciéon del presente plan.

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeresy hombres es,
por tanto, una prioridad en el Plan Estratégico de la empresa,
considerandose como un principio fundamental de las relaciones
laborales y de la gestion de los recursos humanos de la Empresa.



El compromiso de la Direccidn y la implicacion de la plantilla en
materia de igualdad es una obligacion que pretende que este Plan
de Igualdad sea un instrumento efectivo de mejora del clima
laboral, de la optimizacion de las capacidades y potencialidades de
toda la plantillay, con ello, que permita mejorar la calidad de vida y
el aumento de la productividad de la empresa, y no limitarse a ser
un mero documento.

Nuestra cultura empresarial esta impregnada, entre otros muchos
principios, del de igualdad de trato y oportunidades entre
hombres y mujeres. Nuestra politica de recursos humanos esta
basada en el desarrollo de las personas, independientemente de
su sexo, y asi lo creemos firmemente.

Conseguir la igualdad real supone no so6lo evitar las
discriminaciones por razén de sexo, sino, también, conseguir la
igualdad de oportunidades de mujeresy hombres en el acceso a la
empresa, contratacion y condiciones de trabajo; asi como a la
promocion, la formacion, la retribucidn, la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral etc.



La evaluacion de la entidad revela que el nivel de madurez en
igualdad laboral estd en el rango medio, ubicandonos en el umbral
de competentes. Esto se traduce en que en el dia a dia se
incorporan iniciativas de igualdad laboral, y junto con la
elaboracion de este Plan seguiremos avanzando en materia de
igualdad.

En cuanto al nivel de impacto de las medidas de igualdad laboral
se revela que es muy elevado, por lo que nos encontrariamos en
un escenario 6ptimo teniendo, en comparacion, un mayor nivel de
impacto en relacion con la media de todas las entidades
registradas en la base de datos de la herramienta de
autoevaluacion de la Xunta de Galicia.

También es positivo destacar que, aunque nuestro grado de
madurez aspira a mejorar hasta ser referentes, en comparacion
con otras entidades con el mismo numero de trabajadores nuestra
situacion es mas positiva.

Se detecta una presencia desequilibrada en la distribuciéon por
sexos de puestos directivos o de mando, lo cual se entiende sobre
todo por la alta masculinizacion del sector de las TIC. Esta
informacion se toma en consideracidon a la hora de desarrollar
medidas correctoras.

En el resto de materias, recogidas en el punto 2.1 del presente
documento, Nnos encontramos en una situacion positiva y en la que
la empresa favorece la igualdad en el ambito laboral, dando
siempre facilidades a las personas y apoyandolas en su desarrollo
profesional.



Nuestro Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas y
acciones positivas negociadas con la representacion de los
trabajadores y trabajadoras que persigue integrar el principio de
igualdad entre mujeres y hombres en la empresa. Se rige por los
siguientes principios:

Disefiado para todas las personas que trabajan en Avansig,
no esta dirigido exclusivamente a las mujeres.

Se adopta la transversalidad de género como uno de sus
principios rectores y una estrategia para hacer efectiva la
igualdad entre hombres y mujeres. En base a esto, la
gestion empresarial y todas sus politicas incorporan la
perspectiva de género a todos los niveles.

De naturaleza correctora y preventiva, pretendiendo asi
eliminar discriminaciones futuras por razén de sexo.

Es dinamico y estd abierto a cambios y nuevas medidas en
funcion de las necesidades que vayamos detectando como
consecuencia de su seguimiento.

Es un compromiso de la empresa que hara uso de los
recursos humanos y materiales necesarios para su
implantacion, seguimiento y evaluacion.

Considera uno de sus principios basicos la participacion a
través del didlogo y cooperacion de las partes (direccion de
la empresa, parte social y conjunto de la plantilla).



Con el objetivo de velar por el cumplimiento del Plan de Igualdad
y Protocolo para la prevenciéon y actuacion frente al acoso sexual y
por razén de sexo en el ambito laboral se constituye la siguiente
Comision de Igualdad formada por:

MARIA JACOME IGLESIAS - Responsable de Igualdad
SERGIO FOLGAR MENDEZ

Dentro de esta Comisiéon la empresa designa como responsable
directa de la elaboracion, organizacion, seguimiento y evaluacion
del Plan a: MARIA JACOME IGLESIAS

El sistema de seguimiento y evaluacion va a permitir conocer los
efectos producidos en los diversos ambitos de actuacion del Plan
de lIgualdad, tanto el impactado de cada accién como los
resultados obtenidos, valorando si se han corregido los
desequilibrios detectados.

A partir de la informacion obtenida, la Comision de Igualdad podra
tomar decisiones sobre las lineas de trabajo a desarrollar a lo largo
de la vigencia del Plan de Igualdad o en el siguiente Plan de
Igualdad.

A continuacion, analizaremos los objetivos del sistema de
seguimiento y evaluacidén, las personas responsables, el
procedimiento y calendario.



Objetivos

Realizar el control del cumplimiento y ejecucion de las
acciones contempladas en el Plan con el fin de que se
ajustes al tiempo y forma previstos.

Tener un conocimiento de las dificultades que se presenten
durante la ejecucion del Plan para solucionarlas y contribuir
a su correcta puesta en funcionamiento.

Evaluar el grado de cumplimiento de los objetivos.

Valorar la incidencia del Plan de Igualdad en |la
organizacion.

Personas responsables

El seguimiento y evaluacion y vigilancia del Plan de Igualdad se
llevara a cabo por la responsable de Igualdad.

El proceso de seguimiento del Plan de Igualdad se llevara a cabo
mediante reuniones trimestrales durante el primer ano de
vigencia, y semestrales a partir del segundo afio.

El seguimiento de cada accion se efectuara de acuerdo con los
indicadores previstos en cada accidn, pero susceptible de cambio
0 ampliacion para poder responder de forma mas adecuada a las
necesidades que se vayan presentando.

Se ird informando a la plantilla del desarrollo y resultado de la
aplicacion del Plan de Igualdad.

La evaluacion del Plan se realizard con caracter anual, al final de
cada anho de acuerdo con las siguientes lineas de actuacion:

1. Grado de cumplimiento de objetivos.
e Resultados obtenidos en funcion de los indicadores
de resultado o de impacto.

2. Impacto en la organizacion
e Nivel de participacion y compromiso de las
personas destinatarias.
e Cambio de actitudes producido.
e Grado de aceptacion del Plan de Igualdad.

3. Desarrollo metodolégico
e Dificultades encontradas.
e Soluciones planteadas.

4. Propuestas de futuro
e En funcidn de los resultados se podran tomar
decisiones sobre las lineas de trabajo a desarrollar a
lo largo de la vigencia del Plan de Igualdad o en el
siguiente Plan de Igualdad.
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Las medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier
momento a lo largo de su vigencia con el fin de anadir, reorientar,
mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar
alguna medida que contenga en funciéon de los efectos que vayan
apreciandose en relacion con la consecucion de sus objetivos.

Ademas de lo anterior, el Plan de Igualdad se revisara en los
siguientes casos:

A.

B.

C.

Cuando se ponga de manifiesto su inadecuacidn o
insuficiencia como resultado de la actuacion de la
Inspeccion de Trabajo y seguridad Social o de una
resolucion judicial.

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

Ante cualquier incidencia que modifiqgue de manera
sustancial la plantilla, los métodos de trabajo de la empresa,
organizacion o sistemas retributivos, incluidas las
aplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales
de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el
diagndstico de situacion que haya servido de base para su
elaboracion.

En caso de existir resolucion judicial que se pronuncie
sobre la existencia de discriminaciéon directa o indirecta por
razén de sexo o determine la revision del plan de igualdad.

1



El presente Plan contiene una serie de objetivos, acompafados de
medidas, cuyo objetivo es dar cumplimiento a las previsiones
legales a partir de las lineas de mejora que se han detectado en
este Plan de Igualdad.

Para asegurar el correcto entendimiento y una interpretacion
comun, se trasladan aqui las definiciones contenidas en la Ley
Organica de Igualdad efectiva entre mujeres y hombres y la Ley
15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no
discriminacion, que seran empleadas en el presente documento.

Cualquier otra definicion incluida en alguna de estas leyes y no
reproducida en este documento serd también de aplicacion, asi
como las que aparezcan en el resto de legislacion sobre la materia.

Supone la ausencia de toda discriminaciéon directa o indirecta, por razén
de sexo, y especialmente las derivadas de la maternidad, la asuncion de
obligaciones familiares y el estado civil.

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

Se considerara discriminacion directa por razdén de sexo la situacion en la
gue se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en
atencién a su sexo, de manera menos favorable gue otra en situacion
comparable. Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la
situacion en que una disposicion, criterio o practica aparentemente
neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto
a personas del otro, salvo que dicha disposicién, criterio o practica puedan
justificarse objetivamente en atencion a una finalidad legitima y que los
medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados. En
cualquier caso se considerara discriminatoria toda orden de discriminar,
directa o indirectamente, por razén de sexo.

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado
en funcion del sexo de una persona con el propdsito o el efecto de atentar
contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo.

Se considerard en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa
de derecho a la aceptacion de una situacién constitutiva de acoso sexual o
de acoso por razdén de sexo se considerara también acto de discriminacion
por razén de sexo.

Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo trato
desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad.
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También se considerard discriminacidon por razén de sexo cualquier trato
adverso o efecto negativo que se produzca en una persona comMo
consecuencia de la presentacion por su parte de queja, reclamacion,
denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su
discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres.

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

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

Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a
la igualdad de acuerdo con lo establecido en el articulo 532 de la
Constitucion, incluso tras la terminacion de la relaciéon en la que
supuestamente se ha producido la discriminacion.

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

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

El empresario estd obligado a pagar por la prestacion de un trabajo de
igual valor a la misma retribucién, satisfecha directa o indirectamente, y
cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial o extra salarial, sin
qgue pueda producirse discriminacion alguna por razéon de sexo en
ninguno de los elementos o condiciones de aquella.
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El I Plan de Igualdad de Avansig se fundamenta en los siguientes
pasos:
|. Diagndstico de la situacion de partida de mujeres y
hombres en la empresa.
Il. Medidas elaboradas a partir de las conclusiones del
diagndstico y las carencias detectadas en materia de
igualdad de género.
[1l. Seguimiento y evaluacion del cumplimiento del Plan,
recogiendo informacidn sobre su grado de realizacion, sus
resultados y su impacto en la empresa.

Las medidas aprobadas tienen una doble finalidad: de unir
medidas correctoras de las desigualdades, y especificar medidas
gue garanticen que todos los procesos realizados en la empresa
integran el principio de igualdad entre géneros.

Para ello se utilizara una doble estrategia que se corresponde con
esa doble finalidad y sefalada en la Ley Orgéanica 3/2007 de
igualdad efectiva entre mujeres y hombres (LOIEMH) para
conseguir esa efectividad:

Adopcion de medidas de accidn positiva que corrijan
desequilibrios.

Adopcion de medidas de igualdad que de forma
transversal garanticen la integracidn del principio de
igualdad en todas las politicas de la empresa, todos sus
procesos y todos sus niveles.

La estructura del | Plan de Igualdad tiene coherencia interna, se
trata de un conjunto ordenado de medidas tendentes a alcanzar
en la empresa la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres
y hombres y a eliminar la discriminacion por razon de sexo. Para
responder a este criterio, el programa de actuacion se estructura
en:

Objetivos generales
Objetivos especificos
Medidas

Los objetivos generales se refieren al conjunto del Plan, y a partir
de ellos se desarrollan unos objetivos especificos y actuaciones que
se han establecido como necesarias de intervencion. Las materias
de intervencion son las siguientes:

.  PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION DEL
PERSONAL
. PROMOCION Y DESARROLLO PROFESIONAL
.  FORMACION
IV. RETRIBUCION
V. CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORAL
VI. PREVENCION DE RIESGOS
PERSPECTIVA DE GENERO
VIl.  PREVENCION DE ACOSO SEXUAL POR RAZON DE SEXO
VIII.  VIOLENCIA DE GENERO
IX. COMUNICACION CORPORATIVA INTERNA Y EXTERNA
X.  SENSIBILIZACION Y CULTURA

LABORALES CON
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Este Plan de Igualdad es de aplicacion en todo el territorio
autonémico de Avansig y por consiguiente engloba a la totalidad
de la plantilla, asi como a todos aquellos centros de trabajo que se
creen en un futuro y trabajadores que vayan, en consecuencia,
incorporandose a la compahia.

Para alcanzar los objetivos de este plan, asi como el conjunto de las
medidas acordadas, se determina un plazo de vigencia de cinco
afos, a contar desde su firma. Tres meses antes de la finalizacion
de la vigencia, las partes comenzaran la negociacion del siguiente
Plan de Igualdad. Mientras se negocia, el presente plan sera
prorrogado hasta la firma del siguiente.

16
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Garantizar la igualdad de trato vy
oportunidades de  mujeres vy
hombres en el acceso, la seleccion, la
contratacion, la  promocion, la
formacion y demas condiciones
laborales.

Aplicar la perspectiva de género a
todas las areas, politicas y decisiones
de la empresa.

Fomentar la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral de las
personas que integran la plantilla de
la empresa.

Seguir garantizando la igualdad de

retribucion por trabajos de igual
valor.
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Las acciones que se presentaran a continuacion estan destinadas a
la totalidad de la plantilla de la empresa, sin distincion de sexo ni
posicion en el organigrama estructural de la empresa.

También afectara a aguellas personas que participen en nuestros
procesos de seleccion, asi como a las empresas que presten
servicio en la prevencion de riesgos laborales.

Para implantar las medidas que se llevaran a cabo no se requiere
de medios tangibles como tal, sino que el medio principal para su
desarrollo seran las horas de trabajo dentro de la jornada laboral.

Los responsables de cada accion tomaran el tiempo necesiten para
la revision, preparacion y/o puesta en marcha de cada medida, asi
como las personas destinatarias percibirdn estas medidas durante
su jornada.

Toda la informacion relacionada con el Plan de igualdad y
protocolo para la prevencion y actuacion frente al acoso sexual y
por razén de sexo en el ambito laboral sera comunicada a través de
los canales de comunicacion internos de la empresa, tales como
Slack y correo electrénico.

Se anadird el presente documento y aquellos que puedan estar
vinculados a él en el software de gestion de proyectos empleado
por la empresa, Redmine, con el fin de alojar todo el material en un
lugar accesible para todos para su consulta. Ademas, se enlazara
en la web oficial este documento para que nuestra politica en
materia de igualdad y prevencion de acoso esté al alcance de
todos.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

Carantizar procesos de acceso y seleccion a la empresa que
cumplan el principio de igualdad de trato y de oportunidades, y
promover la presencia equilibrada entre mujeres y hombres en
todos los ambitos de la empresa.

Fomentar una representacion equilibrada de las mujeres y de
los hombres en todas las estructuras, especialmente en dénde se
encuentren subrepresentadas, eliminando la segregacion
horizontal y vertical de la empresa.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la
contratacion fomentando el equilibrio, de mujeres y hombres, en
las distintas modalidades de contratacion.

Garantizar que el sexo no es una limitaciéon para trabajar en una
seccion u otra.

Las ofertas de empleo anunciadas interna o externamente utilizaran
un lenguaje e imagenes no sexistas.

Informacion de las modificaciones acometidas en
lo relativo a la utilizacion del lenguaje,
denominaciéon de puestos en las ofertas, asi como
de los estereotipos de género en las practicas de
comunicacion internas y externas.

Responsable de seleccion

Durante toda la vigencia del
plan

Actualizar, en caso de nuevas formas de comunicacion o de
introduccion de nuevos procedimientos de seleccion, las practicas de
comunicacion existentes para seguir utilizando un lenguaje neutroy no
sexista, eliminar cualquier término, expresidon o imagen que pueda
contener estereotipos de género y que pudieran influir en la autoexclusion
por potenciales candidatos/as.

) . Responsable de seleccion
Documentos actualizados y revisados desde la P

perspectiva de género. 6 meses tras la firma del plan

Al.3 Revisar que el procedimiento estandarizado de seleccion sea objetivo,
basado en las competencias y conocimientos. Priorizando la aplicacidon de
las medidas de accidn positiva establecidas en el Plan, sin connotaciones
ni lenguaje sexista, objetivo y neutro y siendo utilizado en todos los
procesos de seleccion y conocidos por la plantilla.

Responsable de seleccion
Documentos del procedimiento.
6 meses tras la firma del plan
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Publicitar en las ofertas de empleo (internas y externas), el
compromiso de la empresa sobre igualdad de oportunidades.

Responsable de seleccion
NuUmero de ofertas publicadas con el compromiso
segun el total de ofertas publicadas Durante toda la vigencia del
plan

Establecer el principio general en los procesos de seleccion de que, en
condiciones equivalentes de idoneidad, accederd al puesto la persona del
sexo menos representado en el drea de negocio y puesto de trabajo.

Responsable de seleccion
Incorporar este principio en los procesos de
seleccion. Durante toda la vigencia del
plan

Al.6 Mantener las condiciones de promocion, conciliacion, retribucion y
beneficios sociales, que garantizan las mismas oportunidades en contratos
a tiempo parcial y a tiempo completo.

Responsable de igualdad

Informacioén trasladada a la Comision . .
Durante toda la vigencia del

plan
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

Garantizar la objetividad y no discriminacion en la promocion y
ascensos.

Mejorar las posibilidades de promocion de la plantilla.

Asegurarse de que el protocolo de promocion refleje la perspectiva de
género para garantizar que el proceso se rija por criterios y principios de
valoracion objetivos, cuantificables, publicos, transparentes, no
discriminatorios (ni por razén de sexo, edad, etc.) y homogéneos para toda
la plantilla accesible para quien lo necesite.

Inclusion de este principio en los procesos de
promocion.
NUmero de personas promocionadas.

Responsable de seleccion

Durante toda la vigencia del
plan

Mantener la informacion a la persona candidata sobre los motivos del
rechazo para promocionar, orientdndola sobre puestos a los que podria
optar por su perfil, areas de mejora y resaltando sus cualidades.

Informacion realizada Responsable de seleccion

Durante toda la vigencia del
plan

Formar especificamente en género e igualdad de oportunidades
entre hombresy mujeres a las personas responsables de evaluar
candidaturas.

Responsables formados y nimero de acciones
formativas, sobre el total de personas que evalian
candidaturas.

Responsable de seleccion

1afo a partir de la firma

Promocionar, en igualdad de condiciones de idoneidad, a las
personas del sexo menos representado en el area del puesto vacante.

Inclusion de este principio en los procesos de
promocion.
NUmero de personas promocionadas.

Responsable de seleccion

Durante toda la vigencia del
plan

Asegurar que el talento existente en las distintas areas de la
compania, esta identificado e impulsar las carreras profesionales sin
discriminaciéon por sexo y en igualdad de condiciones.

NUmero de promociones internas con relacion al
numero de contrataciones externas para puestos
de promocion.

Responsable de seleccion

Durante toda la vigencia del
plan
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades a la plantilla
en general, y especialmente al personal relacionado con la
organizacion de la empresa, para garantizar la igualdad entre
hombresy mujeresy la objetividad en todos los procesos.

Facilitar el acceso de mujeres y hombres a especialidades
formativas que contribuyan a su desarrollo profesional en la
empresa de forma equilibrada.

Garantizar que la informacion sobre las ofertas de formacion llega a
todo el personal de la empresa asi como el hecho de que son durante la
jornada de trabajo.

Responsable de formacion
NuUmero de personas informadas respecto al

numero de integrantes de la plantilla. Durante toda la vigencia del

plan

Realizacion de acciones de formacion y sensibilizacion en materia de
igualdad dirigidas a las personas que participan en los procesos de
seleccion, contratacion, promocion y formacion con el fin de garantizar la
objetividad en la seleccion, incluir la perspectiva de género en los procesos
y evitar sesgos y estereotipos de género.

NuUmero de personas que hayan recibido la
formacion respecto al nUmero de integrantes de la
plantilla. 1ano a partir de la firma

Responsable de formacion

Informar y formar a la plantilla sobre el Plan de Igualdad a través de
todos los soportes a los que tengan acceso.

Responsable de Igualdad
NuUmero de personas informadas respecto al
numero de integrantes de la plantilla. 1ano a partir de la firma del

plan

Revisar el lenguaje y los contenidos de los materiales formativos de
los diferentes cursos desde la perspectiva de género (manuales, moédulos...)
gue no contengan estereotipos ni connotaciones de género en el lenguaje,
los ejercicios, los ejemplos o imagenes.

. ) Responsable de formacion
NuUmero de manuales revisados respecto al

numero de manuales editados . ) )
1afo a partir de la firma
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

Vigilar la aplicacion de la politica de remuneraciones para
garantizar la igualdad retributiva en trabajos de igual valor.

Mantener la politica salarial actual, caracterizada por la objetividad de
todos los criterios que definen la estructura salarial de la empresa.

Responsable de facturacion

Comunicacion realizada . .
Durante toda la vigencia del

plan

Garantizar que las diferencias retributivas en lo referido al personal
sometido a convenio estd justificada por el abono de complementos de
cantidad, calidad o de puesto segun el convenio de aplicacion.

Responsable de facturacion
Comunicacion realizada . )
Durante toda la vigencia del
plan

Se garantizara la no discriminacion en casos de maternidad,
paternidad o riesgo por embarazo, en relacion al salario.

La no existencia de discriminacion salarial por Responsable de facturacion
maternidad, paternidad o riesgo por embarazo,
estudiando los salarios de las personas Durante toda la vigencia del

trabajadoras. plan
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion,
informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla.

Mantener las condiciones laborales en vigor, que posibilitan la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral a las personas
trabajadoras, siendo estas:

Flexibilidad horaria en la entrada y salida de la jornada laboral
Trabajo en remoto

Sistema de compensacion de horas extra, para coger dias de
descanso al llegar a las 8h. o en su caso una reduccion de la
jornada laboral o flexibilizacién de esta

Distribuciéon personalizada de la jornada laboral, siendo la persona
trabajadora auténoma y responsable para organizar las tareas a
realizar y conciliar las responsabilidades personales

Reduccion de jornada en verano para poder aprovechar el tiempo
libre y jornada intensiva todos los viernes

Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los
hombres de la plantilla.

Difundir mediante los canales habituales de comunicacion de la
empresa los distintos permisos, derechos y medidas de conciliacion
existentes de acuerdo a la legislacion vigente, ademas de los propios de la
empresa: jornada flexible y reducida en verano, teletrabajo, y sistema de
compensacion de horas.

. L . Responsable de igualdad
NuUmero y canales de comunicacién utilizados y P 9

numero de personas que solicitan y acceden a un

derecho de este tipo Durante toda la vigencia del

plan

Garantizar que las personas que se acojan a cualquiera de los
derechos relacionados con la conciliacion de la vida familiar y laboral
(permisos, reducciones de jornada...), no vean frenado el desarrollo de su
carrera profesional ni sus posibilidades de promocion

N° de personas que disfrutan derechos de Responsable de igualdad

conciliacion en relacion al ndmero de personas

- . Durante toda la vigencia del
promocionadas y por su género. 9

plan
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VIi. PREVENCION DE
RIESGOS LABORALES
CON PERSPECTIVA DE
GENERO

OBJETIVOS ESPECIFICOS

&.1 Introducir la dimension de género en la politica de salud laboral
vy herramientas de prevencion de riesgos laborales, con el fin de
adaptarlas a las necesidades y caracteristicas fisicas, psiquicas,
bioldgicas y sociales de la plantilla.

ACCIONES

AB.1 Mantener la perspectiva de género en las evaluaciones de riesgos y en
los protocolos de vigilancia de la salud.

RESPONSABLE
INDICADOR FE)lrgvrterlc?ésrf]erV|cuo de
Ee\/\/ailsL;adCcl)gnes de riesgos y protocolos médicos CALENDARIO
' Durante toda la vigencia del
plan

AB.2 Mantener en las evaluaciones de riesgos la prevision en caso de
embarazo o lactancia y adaptarlo si fuera necesario al articulo 26 de la Ley
de Prevencion de Riesgos Laborales.

RESPONSABLE
INDICADOR . S
. ) . El propio servicio de
Evaluaciones revisadas. NUmero de puestos g
revisados prevencion
; ' L CALENDARIO
Listado de puestos exentos y con limitaciones para . .
Durante toda la vigencia del
embarazadasy lactantes. plan

AB.2 Los reconocimientos médicos que realiza la empresa tendran en
cuenta la perspectiva de género.

RESPONSABLE

El propio servicio de
prevencion

CALENDARIO

Durante toda la vigencia del
plan

INDICADOR
Perspectiva incluida
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Vil. PREVENCION DEL
ACOSO SEXUAL Y POR
RAZON DE SEXO

OBJETIVOS ESPECIFICOS

7.1 Asegurar que la plantilla disfruta de un entorno de trabajo libre
de situaciones de acoso.

ACCIONES

A7 Facilitar como medida preventiva del acoso sexual y por razén de sexo
informacién que ayude a identificar posibles conductas constitutivas de
acoso.

RESPONSABLE
INDICADOR Responsable de igualdad
Informacion facilitada CALENDARIO

1ano a partir de la firma

A7.2 Incluir en la formacion obligatoria sobre Prevencion de Riesgos
Laborales un modulo sobre prevencion del acoso sexual y por razéon de
Sexo.

RESPONSABLE
INDICADOR Responsable de formacion
Maodulo elaborado e incluido CALENDARIO

1afo a partir de la firma
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

Mejorar y divulgar los derechos legalmente establecidos para
las mujeres victimas de violencia de género, contribuyendo asi a su
proteccion.

No computard como absentismo las ausencias o faltas de puntualidad
motivadas por la situacion fisica o psicoldgica derivada de la violencia de
género.

La ley dice: las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas por la
situacion fisica o psicologica derivada de la violencia de género se considerardn
Justificadas, cuando asi lo determinen los servicios sociales de atencion o servicios
de salud, segun proceda, sin perjuicio de que dichas ausencias sean comunicadas
por la trabajadora a la empresa a la mayor brevedad.

Responsable de igualdad
NUmero de mujeres en las que se ha aplicado la
medida Durante toda la vigencia del
plan

Asegurar la adaptacion de jornada, cambio de turno o flexibilidad a
mujeres victimas de violencia de género, para hacer efectiva su proteccion
y su derecho a la proteccion social integral.

Responsable de igualdad
NuUmero de mujeres en las que se ha aplicado la
medida Durante toda la vigencia del
plan
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

Transmitir a través de todos los medios y canales internos y
externos de informacién y comunicacion, una imagen igualitaria y
no discriminatoria por razén de sexo, que evite estereotipos de
género, y que utilice un lenguaje neutro, sin contenido sexista.

Asegurar que tanto las politicas de igualdad que se pongan en
marcha como el compromiso adoptado por la Empresa de
tolerancia cero con cualquier tipo de discriminacién 0 acoso,
lleguen a toda la plantilla, con implicacion de la Direccion.

Seguir impulsando la politica actual en la materia, consistente en no
utilizar lenguaje sexista ni mensajes que puedan interpretarse de manera
discriminatoria, tanto en comunicaciones internas como externas.

Responsable de
comunicacion

Acciones realizadas
Durante toda la vigencia del
plan

Revisar y corregir, en su caso, el lenguaje y las imagenes que se
utilizan en las comunicaciones internas para asegurar su neutralidad
respecto al género.

Responsable de

. ) ) . . comunicacion
NuUmero de medios revisados. Modificaciones

realizadas. . .
Durante toda la vigencia del

plan

Revisar y corregir, en su caso, el lenguaje, imagenes, texto y
contenidos de las comunicaciones externas (pagina web, folletos, las
memorias anuales, etc.), para que no contengan términos, imagenes o
estereotipos sexistas.

Responsable de

., . ) ) comunicacion
Ndmero de comunicaciones revisadas.

Modificaciones realizadas. : )
Durante toda la vigencia del

plan
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

Que la totalidad de la plantilla esté informada, formada vy
sensibilizada en materia de igualdad entre mujeresy hombres.

Impulsar una cultura de trabajo que garantice la igualdad de
oportunidades y un estilo de liderazgo que ponga en valor la
diversidad de género de la compafila mediante la
homogeneizacion de las practicas internas de trabajo y gestion de
personas.

El Plan de Igualdad estara accesible a través de la web de la entidad.
Se facilitara mediante difusiéon interna el conocimiento de los contenidos
de este Plan de Igualdad, asi como el marco normativo vigente en materia
de igualdad y conciliacion.

Responsable de
comunicacion

Plan difundido
1ano a partir del plan de la
firma

El plan de igualdad estard accesible y disponible en las instalaciones
de la empresa.

Responsable de
comunicacion

Plan difundido
1afo a partirdel plan de la
firma

Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad.

Numero de personas informadas respecto al total Responsable de igualdad

de la plantilla. 1afo a partir de la firma
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Con el presente protocolo, Avansig manifiesta su tolerancia cero
ante la concurrencia en toda su organizacion de conductas
constitutivas de acoso sexual o acoso por razdn de sexo.

Al adoptar este protocolo, Avansig quiere subrayar su compromiso
con la prevencion y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por
razén de sexo 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 empresas,
incluidas las personas que, no teniendo una relacion laboral,
prestan servicios o colaboran con la organizacién, tales como
personas en formacion, las que realizan practicas no laborales o
aqguéllas que realizan voluntariado.

Asimismo, Avansig asume el compromiso de dar a conocer la
existencia del presente protocolo, con indicacion de la necesidad
de su cumplimiento estricto, a las empresas a las que desplace su
propio personal, asi como a las empresas de las que procede el
personal que trabaja en Avansig.

Asi, la obligacidn de observar lo dispuesto en este protocolo se hara
constar en los contratos suscritos con otras empresas.

Cuando la presunta persona acosadora quedara fuera del poder
direccion de la empresa vy, por lo tanto, Avansig no pueda aplicar el
procedimiento en su totalidad, se dirigird a la empresa
competente al objeto de que adopte las medidas oportunas y, en
SU caso, sancione a la persona responsable, advirtiéndole que, de
no hacerlo, la relacion mercantil que une a ambas emypresas podra
extinguirse.

El protocolo sera de aplicacion a las situaciones de acoso sexual o
acoso por razén de sexo que se producen durante el trabajo, en
relacion con el trabajo o como resultado del mismo:

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, o en los que
utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios;

C. en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades
sociales o de formacioén relacionados con el trabajo;

D. den el marco de las comunicaciones que estén
relacionadas con el trabajo, incluidas las realizadas por
medio de tecnologias de la informacion y de |la
comunicacion (acoso virtual o ciberacoso);

E. en el alojamiento proporcionado por la persona
empleadora;

F. enlos trayectos entre el domicilioy el lugar de trabajo
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Este protocolo da cumplimiento a cuanto exigen los articulos 46.2
y 48 de la Ley orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, el RD 901/2020 de 13 de octubre,
por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se
modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y el articulo
14 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos
laborales.

En efecto, Avansig al comprometerse con las medidas que
conforman este protocolo, manifiesta y publicita su voluntad
expresa de adoptar una actitud proactiva tanto en la prevencion
del acoso — sensibilizacion e informacion de comportamientos no
tolerados por la empresa-, como en la difusion 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 segun proceda en cada
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Con la finalidad de dar cumplimiento al compromiso con el que se
inicia este protocolo y en los términos expuestos hasta el
momento, la empresa Avansig implanta un procedimiento de
prevencion y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razéon
de sexo, que ha sido negociado y acordado por la comisiéon
negociadora del plan de igualdad, con la intenciéon de establecer
un Mmecanismo que fije cdmo actuar de manera integral y efectiva
ante cualquier comportamiento que pueda resultar constitutivo
de acoso sexual o por razén de sexo.

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,
definicion del acoso sexual y acoso por razén de sexo e
identificacion de conductas que pudieran ser constitutivas
de estos tipos de acoso.

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

Identificacion de medidas reactivas frente al acoso y en su
caso, el régimen disciplinario.
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La empresa Avansig formaliza la siguiente declaracion de
principios, en el sentido de subrayar como deben ser las relaciones
entre el personal de empresa y las conductas que no resultan
tolerables en la organizacion. El presente protocolo de acoso
resulta aplicable a todo comportamiento constitutivo de acoso
sexual o por razén de sexo que pueda manifestarse en Avansig.
Avansig, al implantar este procedimiento, asume su compromiso
de prevenir, no tolerar, combatir y perseguir cualquier
manifestacion de 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 afectacién a la dignidad, con
todo, no impide que un acto de estas caracteristicas pueda
generar igualmente un dano 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 auny con ello sera
siempre por definicidn contrario a la dignidad. El acoso sexual vy el
acoso por razdn de sexo genera siempre una afectacion a la
dignidad de quien lo sufre y es constitutivo de discriminacién por
razon de sexo.

En el dmbito de Avansig no se permitirdn ni toleraran conductas
gue puedan ser constitutivas de acoso sexual o por razén de sexo
en cualquiera de sus manifestaciones. La empresa sancionara
tanto a quien incurra en una conducta ofensiva como a quien la
promueva, fomente y/o tolere. Todo el personal de la empresa
tiene la obligacion de respetar los derechos fundamentales de
todos cuantos conformamos Avansig, 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 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 sexual o acoso por razén de
sexo, Avansig sancionara a quien corresponda, comprometiéndose
a usar todo su poder de direcciéon 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.
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6.1.2.1. Definiciobn y conductas constitutivas 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 propodsito 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.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de
derecho a la aceptacion de una situacion constitutiva de acoso
sexual se considerard también acto de discriminacidon por razén de
sSexo.

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

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

e Flirteos ofensivos;
Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios
obscenos;

e Llamadas telefénicas o contactos por redes sociales
indeseados.

e Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

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

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

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

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 promocién, a la
retribucion o a cualquier otra decision en relacion con esta
materia. En la medida gue supone un abuso de autoridad, la
persona acosadora sera aquella que tenga poder, sea directa o
indirectamente, para proporcionar o retirar un lbeneficio o
condiciéon de trabajo.

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.

38



Pueden ser realizados por cualquier miembro de la empresa, con
independencia de su posicidon o estatus, o por terceras personas
ubicadas de algun modo en el entorno de trabajo.

6.1.2.2. Definiciéon y conductas constitutivas de acoso por
razon de sexo

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento
realizado en funcién del sexo de una persona con el propdsito o el
efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo. Todo acoso por razén de sexo
se considerara discriminatorio.

Para apreciar que efectivamente en una realidad concreta
concurre una situacion calificable de acoso por razén 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.

C. Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien
sufre acoso por razdn de sexo no impide la concurrencia de
dafo a otros derechos fundamentales de la victima, tales
como el derecho a no sufrir una discriminacion, 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
biocldgicamente 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 discriminacidn social se les presumen inherentes a
ellas. En este sentido, el acoso por razdén de sexo también
puede ser sufrido por los hombres cuando estos ejercen
funciones, tareas o actividades relacionadas con el rol que
histéricamente 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
razén de sexo se considerard también acto de discriminacién por
razéon de sexo.

A modo de ejemplo, y sin dnimo 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.

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

2. Poner en cuestion y desautorizar las decisiones de la
persona.

3. No asignar tarea alguna, o asignar tareas sin sentido o
degradantes.

4. Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o facilitar
datos erréneos.
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10.

Asignar trabajos muy superiores o muy inferiores a las
competencias o cualificaciones de la persona, o que
requieran una cualificacion mucho menor de la poseida.
Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

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

Cambiar la ubicacion de la persona separandola de sus
compaferos y companeras (aislamiento).

Ignorar la presencia de la persona.

No dirigir la palabra a la persona.

Restringir a compaferas y compaferos la posibilidad de
hablar con la persona.

No permitir que la persona se exprese.

Evitar todo contacto visual.

Eliminar o restringir los medios de comunicacion
disponibles para la persona (teléfono, correo electrdnico,
etc)).

mAWN =

Amenazas y agresiones fisicas.

Amenazas verbales o por escrito.

Gritos y/o insultos.

Llamadas telefonicas atemorizantes.

Provocar a la persona, obligandole a
emocionalmente.

Ocasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la
persona.

Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus
pertenencias.

Exigir a la persona realizar
perjudiciales para su salud.

reaccionar

trabajos peligrosos o

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

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

Burlas de los gestos, la voz, Ila
discapacidades, poner motes, etc.
Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o
religiosas, vida privada, etc.

apariencia fisica,
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6.2. PROCEDIMIENTO DE
ACTUACION

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

Presentacion de gueja o denuncia

Resoll de ediente de acoso

guimiento
Plazo maximo: 30 dias laborales
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El comité Permanente de Igualdad toma la funcion de comision
instructora y de seguimiento para casos de acoso sexual y por
razon de sexo que esta formada por:

Y

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

Con el fin de garantizar al maximo la confidencialidad de este
procedimiento, las personas que sean miemlbros de esta comision
seran fijas. La comision tendra una duracién de cuatro anos. Las
personas indicadas que forman esta comisidn instructora,
cumpliran de manera exhaustiva la imparcialidad respecto a las
partes afectadas, por lo que en caso de concurrir algun tipo de
parentesco por consanguinidad o afinidad con alguna o algunas
de las personas afectadas por la investigacién, 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 abstenciéon, podra solicitarse, por cualquiera de las
personas afectadas por el procedimiento, la recusacion de dicha
persona o personas de la comision.

Adicionalmente, esta comisién, ya sea por acuerdo propio o por
solicitud de alguna de las personas afectadas, podra solicitar la
contratacion de una persona experta externa que podra
acompanarles en la instruccion del procedimiento.

Esta comision se reunird en el plazo maximo de 3 dias laborables a
la fecha de recepcion de una gueja, denuncia o conocimiento de
un comportamiento inadecuado, de conformidad con el
procedimiento establecido en el presente protocolo para su
presentacion.

En el seno de la comision se investigara, inmediata vy
minuciosamente, cualquier denuncia, comunicacién, queja o
informe sobre un comportamiento susceptible de ser considerado
acoso sexual o por razon de sexo. 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.

En Avansig MARIA JACOME IGLESIAS es la persona encargada 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 Avansig deben saber que, salvo dolo
o0 mala fe, no seran sancionadas por activar el protocolo. En caso de
hacerlo, al interponer cualquier reclamacion esta tendra
presuncion de veracidad y sera gestionada por la persona a la que
se acaba de hacer referencia.

42



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

A fin de garantizar la confidencialidad de cualquier queja,
denuncia o comunicacion de situacion de acoso, Avansig habilita
la cuenta de correo electréonico mjacome@avansig.com a la que
solo tendran acceso la persona encargada de tramitar la queja y las
personas que integran la comision instructora, y cuyo objeto es
Unica y exclusivamente la presentacion de este tipo de denuncias
0 quejas. Todo ello sin perjuicio de poder aceptar igualmente las
guejas o denuncias que puedan presentarse de forma secreta, que
no andnima, por escrito y en sobre cerrado dirigido a la persona
encargada de tramitar la queja. Con el fin de proteger la
confidencialidad del procedimiento, la persona encargada de
tramitar la queja dard un cddigo numérico a cada una de las
partes afectadas.

Recibida una denuncia en cualquiera de las dos modalidades
apuntadas, la persona encargada de tramitar la queja la pondra
inmediatamente en conocimiento de la direccion de la empresay
de las demas personas que integran la comision instructora.

Se pone a disposicion de las personas trabajadoras de la empresa
el modelo que figura en este protocolo para la formalizacion de la
denuncia o queja. La presentacion por la victima de la situacion de
acoso sexual o por razén de sexo, o por cualquier trabajadora o
trabajador que tenga conocimiento de la misma, del formulario
correspondiente por correo electréonico en la direccion 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.

Esta fase es potestativa para las partes y dependera de la voluntad
gue exprese al respecto la victima. La pretensidn de esta fase
preliminar es resolver la situacion de acoso de forma urgente y
eficaz para conseguir la interrupcion de las situaciones de acoso y
alcanzar una solucién aceptada por las partes.

Recibida la queja o denuncia, la comisidn instructora entrevistara a
la persona afectada, pudiendo también entrevistar al presunto
agresor/fa o a ambas partes, solicitar la intervencién de personal
experto, etc.

Este procedimiento informal o fase preliminar tendrd una duracion
maxima de siete dias laborables a contar desde la recepcion de la
gueja o denuncia por parte de la comisidn instructora. En ese
plazo, la comision instructora dard por finalizado esta fase
preliminar, valorando la consistencia de la denuncia, indicando la
consecucion o no de la finalidad del procedimiento y, en su caso,
proponiendo las actuaciones que estime convenientes, incluida la
apertura del expediente informativo. Todo el procedimiento sera
urgente y confidencial, protegiendo la dignidad y la intimidad de
las personas afectadas. El expediente sera confidencial y sélo podra
tener acceso a él la citada comision.

No obstante, lo anterior, la comisidon instructora, dada la
complejidad del caso, podra obviar esta fase preliminar y pasar
directamente a la tramitacion del expediente informativo, lo que
comunicard a las partes. Asi mismo, se pasara a tramitar el
expediente informativo si la persona acosada no queda satisfecha
con la soluciéon propuesta por la comision instructora.

En el caso de no pasar a la tramitacion del expediente informativo,

se levantara acta de la solucion adoptada en esta fase preliminary
se informara a la direccion de la empresa.
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Asi mismo, se informara a la representacion legal de trabajadorasy
trabajadores, a la persona responsable de prevencion de riesgos
laborales y a la comision de seguimiento del plan de igualdad,
quienes deberan guardar sigilo sobre la informacion a la que
tengan acceso. En todo caso, al objeto de garantizar la
confidencialidad, no se daradn datos personales y se utilizaran los
codigos numeéricos asignados a cada una de las partes implicadas
en el expediente.

En el caso de no activarse la fase preliminar o cuando el
procedimiento no pueda resolverse no obstante haberse activado,
se dara paso al expediente informativo.

La comisiéon instructora realizard una investigacion, en la que se
resolvera a propodsito 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
protecciéon de datos de caracter personal y documentacion
reservada.

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

Durante la tramitacion del expediente, a propuesta de la comision
instructora, la direccion de Avansig adoptara las medidas
cautelares necesarias conducentes al cese inmediato de la
situacion 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
direccion de Avansig separara 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 acompafnadas por una persona
de su confianza, sea o no representante legal y/o sindical de las
personas trabajadoras, quien deberd guardar sigilo sobre Ia
informacidén 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 instruccion del procedimiento. Esta
persona experta externa estd 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 comision de resolucion del conflicto en cuestion, y estara
vinculada a las mismas causas de abstencion y recusacion que las
personas integrantes de la comision de instruccion.

Finalizada la investigacion, la comision levantara 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 sexual o de acoso por razéon de sexo.

Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios
de acoso, en las conclusiones del acta, la comisidon instructora
instara a la empresa a adoptar las medidas sancionadoras
oportunas, pudiendo incluso, en caso de ser muy grave, proponer
el despido disciplinario de la persona agresora.

Si de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso, la
comision hara constar en el acta que de la prueba expresamente
practicada no cabe apreciar la concurrencia de acoso sexual o por
razon de sexo.
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Si, aun no existiendo acoso, se encuentra alguna actuacion
inadecuada o una situacion de violencia susceptible de ser
sancionada, la comision instructora de acoso instara igualmente a
la direccion de Avansig a adoptar medidas que al respecto se
consideren pertinentes.

En el seno de la comisidn 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 protegerd, en todo caso, la
intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas afectadas.
A lo largo de todo el procedimiento se mantendra 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 vulneracion
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
gue tengan acceso.

Esta fase de desarrollo formal deberd realizarse en un plazo no
superior a diez dias laborables. De concurrir razones que exijan, por
su complejidad, mayor plazo, la comisidn instructora podrd acordar
la ampliacion de este plazo sin superar en ningUn caso otros tres
dias laborables mas.

La direccion de Avansig una vez recibidas las conclusiones de la
comisidn 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 denunciaday a la
comisidn 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 daradn datos personales y se utilizaran los
codigos numeéricos asignados a cada una de las partes implicadas
en el expediente. En funcion de esos resultados anteriores, la
direccion de Avansig 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
empresa en este sentido, las siguientes:

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
ubicacion dentro de la empresa.

Sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior,
si procede, y en funcion de los resultados de la
investigacion, se sancionarad a la persona agresora
aplicando el cuadro de infracciones y sanciones
previsto en el convenio colectivo de aplicacion a la
empresa 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. Lasuspension de empleoy sueldo

3. Lalimitacion temporal para ascender

4. Eldespido disciplinario

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

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

Evaluacion de los riesgos psicosociales en la empresa.

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

e Adopcidn de medidas para evitar la reincidencia de las
personas sancionadas.
Apoyo psicolégico y social a la persona acosada.
Modificacion de las condiciones laborales que, previo
consentimiento de la persona victima de acoso, se estimen
beneficiosas para su recuperacion.

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

e Realizacibn de nuevas acciones formativas y de
sensibilizacion para la prevencion, deteccion y actuacion
frente al acoso sexual y/o acoso por razén de sexo, dirigidas
a todas las personas que prestan sus servicios en la
empresa.

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
analizard también si se han implantado las medidas preventivas y
sancionadoras propuestas.

El acta se remitira a la direccion de la empresa, a la representacion
legal y/o sindical de las personas trabajadoras, a la persona
responsable de prevencion de riesgos laborales y a la comision de
seguimiento del plan de igualdad, con las cautelas sehaladas en el
procedimiento respecto a la confidencialidad de los datos
personales de las partes afectadas.
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7. DURACION,
OBLIGATORIEDAD DE
CUMPLIMIENTO Y
ENTRADA EN VIGOR

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento,
entrando en vigor en la fecha prevista en el plan de igualdad de
Avansig, el 01/12/2022 o en su defecto, a partir de su comunicacion
a la plantilla de la empresa, a través de la intranet de la empresa,
manteniéndose vigente durante cinco 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 Inspeccién de
Trabajo y de la Seguridad Social, asi como ante la jurisdiccion
civil, laboral o penal.
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I. Persona que informa de los hechos

Ill. Datos de la persona agresora

[0 Persona que ha sufrido el acoso:

[ Otras (Especificar):

Il. Datos de la persona que ha sufrido el acoso

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

Nombre de la empresa:

Nombre:

Apellidos:

| o

Puesto:

| Tipo de contrato/Vinculacion laboral:
Teléfono:

| Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

IV. Descripcion de los hechos

Incluir un relato de los hechos denunciados, adjuntado las hojas
numeradas 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

V. Solicitud

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

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

Se tenga por presentada la queja o denuncia de acoso (INDICAR SI ES
SEXUAL O POR RAZON DE SEXO) frente a (IDENTIFICAR PERSONA
AGRESORA) v se inicie el procedimiento previsto en el protocolo:

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:

A la atencién de la Comisién Instructora del procedimiento de
queja frente al acoso sexual y/ por razén de sexo en la empresa
Avansig.
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