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1. Introduccion

1.1. Contexto juridico

Ley Organica 3/2007 de 22 de marzc

La Ley Organica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres que entré en vigor
el 22 de marzo de 2007 tiene por objeto hacer efectivo el derecho de igualdad de trato de
oportunidades entre hombres y mujeres, en particular mediante la eliminacién de la
discriminacion de la mujer, sea cual fuere su circunstancia o condicién, en cualesquiera de
los @mbitos de la vida y, singularmente, en las esferas politicas, civil, laboral, econémica,
social y cultural.

La igualdad entre hombres y mujeres es un principio juridico universalmente reconocido en
diversos textos tanto nacionales como internacionales.

En Espania, el articulo 14 de la Constitucién proclama el derecho a la igualdad y a la no
discriminacién por razén de sexo, y el articulo 9.2 consagra la obligacion de los poderes
publicos de promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de los grupos en
que se integra sea real y efectiva.

En la Unién Europea, con el Tratado de Amsterdam y el Tratado de Roma, la igualdad entre
mujeres y hombres y la eliminacién de las desigualdades entre unas y otros se ha convertido
en un objetivo que debe integrarse en todas las politicas y acciones de la Unién y sus
miembros

En concreto, la Ley Organica 3/2007, incorpora al ordenamiento juridico espafiol dos
directivas comunitarias (la 2002/73/CE y la 2004/113/CE) sobre aplicacion del principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres en distintos ambitos.

La ley surge debido a la necesidad de dotar de nuevos “instrumentos juridicos” que sirvan
para remover los “obstaculos y estereotipos sociales” que impiden alcanzar la igualdad real.

Para ello, y en el ambito de las Empresas establece, para aquellas de mas de 250
trabajadores, la obligacién de elaborar y aplicar un plan de igualdad, con el alcance y
contenido establecido en el Capitulo Il de la misma, persiguiendo que se cumplan dos
objetivos:

e Alcanzar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres

e Eliminar cualquier discriminacién por razén de sexo

Ley 6/2019 de 1 de marzo

Buscando dar a la sociedad un marco juridico que permita dar un paso mas hacia la plena
igualdad, este real decreto-ley contiene 7 articulos que se corresponden con la modificacion
de siete normas con rango de ley que inciden de forma directa en la igualdad entre mujeres
y hombres.

Las novedades del RDL tienen gran incidencia en las obligaciones y derechos de empresas
y personas trabajadoras y son relativas a:

e La suspension del contrato de trabajo por nacimiento (antes maternidad/paternidad)
e El cuidado del lactante (antes lactancia)

e La reduccion y adaptacién de la jornada

e La extincidon del contrato de trabajo de mujeres embarazadas y de personas
trabajadoras con hijos
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e Los planes de igualdad y, especialmente, la igualdad retributiva y la obligacién de
transparencia salarial.

Ademas de dichos cambios, la norma introduce ajustes de vocabulario, para eliminar el
lenguaje sexista. Asi, a partir de la entrada en vigor del RDL “trabajador’ sera “persona
trabajadora”; “maternidad” y “paternidad” seran “nacimiento”; “permiso de lactancia” sera
“permiso por cuidado del lactante”; “nacido” sera “neonato”; “maternidad” sera “nacimiento y
cuidado de menor” (en la LGSS); y “parto” sera “nacimiento” (en laLGSS).

En relacion con los planes de igualdad: obligacién para empresas de 50 personas
trabajadoras, elaboraciéon de diagnéstico e inscripcién del plan, estableciéndose distintos
tramos de numero de plantilla y periodos correspondientes de cumplimiento de este mandato
legal. Con caracter previo, debe elaborarse un diagnéstico, negociado con la representacién
legal de las personas trabajadoras, en el seno de la comision negociadora del Plan de
Igualdad.

Dicho diagnéstico negociado incluira, el analisis los siguientes ambitos: seleccion y
contratacion, clasificacion profesional, infrarrepresentacion femenina, formaciéon vy
promocion profesional, condiciones de trabajo, retribuciones y auditoria salarial, ejercicio
corresponsable de los derechos de las vida personal, familiar y laboral y prevencion del
acoso sexual y por razén de sexo.

Se establece la obligacién, para todas las empresas, de inscribir el Plan de Igualdad en el
registro que se creara al efecto, tras el desarrollo reglamentario de este Real Decreto Ley.
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1.2. Contexto empresarial

Acerinox es una de las primeras empresas del mundo en la produccion de acero inoxidable.
Opera a nivel internacional con fabricas en cuatro continentes y con presencia comercial en
86 paises.

Con mas de 8.000 profesionales de distinto género, culturas, religiones y tradiciones, la
diversidad y la igualdad constituyen un valioso activo que enriquece la actividad del Grupo
y que busca promover y proteger.

La industria siderurgica y el sector en general en el que opera se encuentra tradicionalmente
masculinizado y esta condicionado por un mercado laboral en que los perfiles que se
postulan para esta actividad son mayoritariamente masculinos.

Pese a ello, Acerinox que, comparativamente con sus competidores directos, cuenta con
mayor presencia femenina, no se conforma y trabaja para que se equilibre cada vez mas el
peso de ambos sexos en sus actividades, confiando en que palancas como la creciente
mecanizacion de los trabajos asi como el relevo generacional, impulsen el ingreso de mas
mujeres en sus empresas.

En Espafia, a través de INOXFIL S.A., fabrica alambre de acero inoxidable.

| /
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1.3. Definiciones previas

Con el fin de asegurar la aplicacion efectiva de igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres, resulta necesario definir los siguientes conceptos en materia de
Diversidad e Igualdad:

>  Plan de igualdad: conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar
un diagnéstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién
porrazén de sexo.

»  Discriminacién directa por razén de sexo: situacion en la que se encuentra una
persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atenciéon a su sexo, de
manera menos favorable que otra en situacién comparable.

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

> Discriminaciéon por embarazo o maternidad: constituye discriminacion directa por
razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres, relacionado con el embarazo
o la maternidad.

»  Acoso sexual: cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual
que sea indeseado por parte de la persona objeto de dicho comportamiento y
tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo, mediante actitudes, manifestaciones o comentarios inapropiados.

»  Acoso por razon de sexo: todo comportamiento realizado en funcién del sexo de
una persona, con el propoésito o el efecto de atentar contra su dignidad y crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo, asi como cualquier trato adverso o
efecto negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la
presentacion por su parte de una queja, reclamacion, denuncia, demanda o
recurso, destinados a impedir su discriminacién y a exigir el cumplimiento efectivo
del principio de igualdad entre mujeres y hombres.

»  Acoso moral o mobbing: agresion repetida o persistente por una o mas personas
durante un tiempo prolongado, ya sea verbal, psicolégica o fisica, en el lugar de
trabajo o en conexion con el trabajo, que tiene como finalidad la humillacién, el
menosprecio, el insulto, la coaccién o la discriminaciéon de la victima, pudiendo
culminar con el abandono voluntario del puesto de trabajo.

» Medidas de accién positiva: medidas especificas a favor de las mujeres para
corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres,
debiendo ser razonables y proporcionadas en relaciéon con el objetivo perseguido
en cada caso.

» Indemnidad frente a represalias: concepto jurisprudencial que establece el
derecho de la persona trabajadora a no sufrir represalias derivadas de sus
actuaciones encaminadas a obtener judicial o extrajudicialmente la tutela de sus
derechos.

» Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias: los actos y las

| A
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clausulas de los negocios juridicos que 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 y proporcionales al perjuicio sufrido, asi como, en su caso,
a través de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevengan la
realizacion de conductas discriminatorias.

Tutela judicial efectiva: cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela
del derecho a la igualdad entre mujeres y hombres de acuerdo con lo establecido
en el Art.53.2 de la Constitucién, incluso tras la terminacién de la relacion en la
gue supuestamente se ha producido la discriminacion.

Brecha Salarial No Ajustada: diferencia entre las compensaciones totales, fijas y
variables entre mujeres y hombres, con independencia de la posicién o rol que
tengan, expresada como un porcentaje del salario masculino.

Brecha Salarial Ajustada: diferencia entre las compensaciones totales, fijas y
variables (medias, medianas, mix salarial, cuartiles) entre mujeres y hombres que
ocupan posiciones o roles de valor relativo equivalente, también expresada como
un porcentaje del salario masculino.
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2. Compromiso de la Empresa con laigualdad

La pluralidad es uno de los pilares de las sociedades avanzadas. Respetar la pluralidad es vivir
de acuerdo con los valores que conforman nuestra sociedad, que es la sociedad que mas
bienestar y derechos ha reconocido a mas personas en toda la historia de la Humanidad.

La pluralidad no es solo un presupuesto de una organizacion avanzada sino el sistema que
mejor garantiza la generacion creativa, el contraste de pareceres y la riqueza de las decisiones.
Una organizacion que esta presente en todo el mundo y que requiere soluciones adaptadas al
entorno en que se desenvuelve necesita la diversidad como fuente permanente de inspiracion
y de adaptacion de su forma de pensar y de hacer.

De la misma manera, una organizacién que debe ser competitiva y perseguir la excelencia no
puede renunciar a la produccion ni a la aportacion de una parte de la ciudadania, ni puede
renunciar a hallar el talento en cualesquiera partes de la sociedad.

La igualdad y la diversidad son por tanto principios irrenunciables y también herramientas muy
valiosas de adaptacién, crecimiento, desarrollo y seleccion. Una empresa que asuma lo anterior
sera un mejor lugar para trabajar, sera capaz de gestionar la evolucién y el cambio y sera mas
adaptable y resiliente.

Por eso Acerinox, que cree en lo anterior, declara su compromiso estratégico en favor de la
igualdad y la diversidad y seguira desarrollando sus programas en este campo, igualdad y
diversidad entre hombres y mujeres, por supuesto, pero también entre credos, etnias,
nacionalidades, orientaciones o cualquiera otra circunstancia.

Los principios de igualdad de trato y oportunidades se impondran y preservaran mediante la
actitud de las personas trabajadoras del grupo y mediante el presente plan, que sentara los
principios de la seleccion, la remuneracion, la prevencién del acoso, la clasificacién profesional
y la promocién.

Acerinox informara a sus trabajadores y trabajadoras de las decisiones que se adopten y que
se relaciones con lo anterior se compromete a mantener una actitud vigilante, tanto en su esfera
interna, como en las relaciones que mantenga con terceros, que podra dar lugar a analisis y
conclusiones.
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3. Diagndstico de Igualdad

Con el fin de garantizar la plena objetividad del analisis de la situacion de INOXFIL S.A. con
respecto a la Igualdad, se solicit6 la colaboracion técnica de una consultora externa para la
realizacion del Diagnéstico.

El Diagnéstico ha tenido por objeto cumplir lo preceptuado porla L.O.1., y en concreto, realizar
un analisis atendiendo a:

e El principio de no discriminacién, comprobando que no hay discriminacién ni directa
ni indirectamente, y que se toman decisiones no discriminatorias respecto al género.

e El principio de igualdad de oportunidades, realizando el analisis de practicas que
fomenten que las personas de uno y otro género tengan una situacién equivalente.

De acuerdo con los resultados de este analisis se han obtenido una serie de conclusiones y
recomendaciones sobre la situacion real de la empresa, asi como la identificacion de areas
que requieren de la puesta en marcha de acciones correctoras y/o impulsoras que son objeto
de tratamiento en el presente Plan de Igualdad.

Toda esta informacién de analisis y las conclusiones alcanzadas han sido presentadas a la
representacion legal de los trabajadores, que declara expresamente conocer y aceptar el
Diagnostico de Situacion, y su adecuacion como base de la elaboracién del presente Plan de
Igualdad.
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4. Plan de Igualdad: Objetivos Generales

El Plan de Igualdad nace con el objetivo de garantizar e impulsar la igualdad de trato y
oportunidades de un modo real y efectivo entre todos los profesionales de INOXFIL, S.A., asi
como favorecer medidas que permitan la conciliacion entre la vida profesional y personal.

La no discriminacion de cualquier condicion o circunstancia personal o social, sera el principio
regidor de todas las actividades de forma transversal y estara presente en todas las politicas,
procedimientos y actuaciones de la gestion de personas.

Para ello, el Plan de Igualdad contempla una serie de medidas y acciones que tienen como
fin principal la consecucién de los siguientes objetivos:

»  Garantizar la igualdad mediante los érganos de gestion establecidos, velando
porque los objetivos del Plan tengan el necesario impulso interno y un
adecuado seguimiento.

»  Promoverla defensa y aplicacién efectiva del principio de igualdad entre todos
los profesionales, garantizando en el ambito laboral las mismas oportunidades
de ingreso y desarrollo profesional.

» Prevenir la discriminacion laboral por razén de género y todas aquellas
situaciones derivadas del acoso sexual.

> Asegurar que la gestion de Recursos Humanos, asi como la de aquellas
personas que cuentan con equipos a su cargo, estan alineados con la filosofia
y principios del Grupo en materia de igualdad de oportunidades.

> Fomentar una cultura de sensibilizacién en torno a la Diversidad, la Igualdad
y la Conciliacién a través de las acciones de comunicacion y formacién
necesarias, desarrollando medidas que favorezcan el equilibrio de la vida
laboral con la vida personal.

> Impartir formacion en el ambito de Igualdad al 100% de la plantilla durante el
primer afio de vigencia del Plan de Igualdad.
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5. Ambitos de actuacion

Las diferentes medidas incluidas en el Plan de Igualdad se estructuran en base a ocho ejes de
actuacion que vertebran las acciones que se llevaran a cabo:

COMUNICACION Y FORMACION Y PREVENCION DE
SENSIBILIZACION DESARROLLO e RIESGOS LABORALES
PROFESIONAL ‘v DEL ACOSO
SELECCION Y =
RETRIBUCION VIOLENCIA DE
y CONTRATACION ® ¢ iy

CLASIFICACION Y

« PROMOCION. ~ CORRESPONSABILIDAD
INFRARREPRESEN- @ YconauAcion
TACION FEMENINA

" / kfﬂt//’
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Comunicacién y sensibilizacién

Dar a conocer de forma expresa el compromiso de Acerinox y de la Direccion con la Igualdad, haciéndolo

publico tanto interna como externamente.

Fomentar una cultura inclusiva libre de prejuicios y sesgos en la que el principio de igualdad de trato y
oportunidades rija todas las actuaciones de la Compaiiia, sin que haya cabida a estereotipos o ideas

preconcebidas que puedan dificultar la efectividad de este principio.

Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva una imagen de igualdad entre mujeres y hombres.

Difundir interna y externamente el compromiso de Acerinox y de la
Direccion con la Diversidad e Igualdad

Realizar una campafa de comunicacién y difusién del Plan de
Igualdad dirigida a toda la plantilla, a través de todos los canales
disponibles

Elaborar y difundir una guia/directrices internas de utilizacion de un
lenguaje inclusivo en los textos, imagenes y comunicados que
permita asegurar que todas las comunicaciones mantienen la
neutralidad con respecto al género.

Revisar la redaccién y nomenclaturas en las descripciones de los
puestos de trabajo y documentos internos en los que se haga
referencia a los mismos.

Dedicar un espacio en la memoria anual a la Diversidad e Igualdad,

informando de los Planes de Igualdad de las empresas del Grupo

Acerinox

Promover la participacion de la Direccion y de los managers en piezas
de comunicacion (entrevistas, videos, etc.) que difundan el mensaje
de Diversidad, Igualdad e Inclusion de la Compaiia, tanto a nivel
interno como externo

Informar a las empresas colaboradoras y proveedores de la Politica
de Igualdad entre mujeres y hombres, asi como de la priorizacién de
aquellas que muestren compromiso con la igualdad de oportunidades.

Comunicar a las principales empresas proveedoras, la exigencia de
suscribir un compromiso por la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres y algun documento en el area ( por ejemplo, un
diagnéstico, un plan de igualdad, un plan de conciliacion... )

Identificar en la documentacién de compras, la posible existencia de
un procedimiento de obligada firma (por las empresas proveedoras)
sobre compra y trabajo ético, incluyendo la referencia a igualdad.

11

1er ano

1er afio

1er afo

Durante todo el
periodo de
vigencia

Durante todo el
periodo de
vigencia

1er afio — 2°
ano

Durante todo el
periodo de
vigencia

Durante todo el
periodo de
vigencia

Durante todo el
periodo de
vigencia

Sostenibilidad y
Comunicacién

Sostenibilidad y
Comunicacion

Sostenibilidad y
Comunicacion

RRHH INX

Sostenibilidad y
Comunicacion

Sostenibilidad,
Comunicacién

y RRHH
Corporate.

Asesoria
Juridica,

Cumplimiento y

Compras

Asesoria Juridica,

Cumplimiento y
Compras

Asesoria Juridica,

Cumplimiento y
Compras
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Numero de acciones de comunicacién en materia de igualdad.

Numero de acciones de sensibilizacion por nivel (niveles Grupo Acerinox) y participacion
desagregada por género.

Ejemplos de comunicaciones y/o documentacién a modo de registro de los proveedores

12
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5.2. Seleccidn y contratacion

Garantizar el principio de igualdad de trato y no discriminacién en los procesos de reclutamiento, seleccion y
contratacion, asi como promover la incorporacion a las diferentes areas, niveles y puestos, de personas del

$exo menos representado.

Disefiar un proceso de reclutamiento y seleccion con criterios
objetivos y transparentes, garantizando una toma de decisiones que
asegure la igualdad de oportunidades y la no aplicacion de posibles
$esgos.

Revisar la redaccion y contenido de las ofertas de empleo, asegurando
un lenguaje inclusivo y genérico, e incluyendo mensajes/imagenes que
inviten explicitamente a las mujeres a presentarse para ocupar puestos
u ocupaciones tradicionalmente masculinas.

Disefiar y difundir una propuesta de valor atractiva para las mujeres,
llevando a cabo acciones de sensibilizacion en centros formativos,
dando visibilidad a las posibilidades profesionales que existen en
Acerinox.

Asegurar que las vacantes, tanto internas como externas, son
publicadas en canales abiertos a todas las personas con la
cualificacién necesaria independientemente de su género, incluyendo
los canales y plataformas propios de la empresa proveedora de
seleccién.

Velar por la neutralidad en los procesos de seleccion y contratacion y
la obligatoriedad, en la medida de lo posible, de presentar
candidaturas de sendos sexos. En el caso de igualdad de
condiciones, se dara prioridad al género menos representado.

Disponer y analizar la informacién estadistica desagregada por
género de los procesos de seleccion para las diferentes areas
funcionales (numero de personas inscritas, preseleccionadas,
incorporadas, etc.), para poder llevar a cabo un seguimiento global y
aplicar medidas correctivas donde se produzcan los mayores
desajustes en cuanto a representatividad de hombres y mujeres.

Disefiar e implantar el proceso de acogida incluyendo material
informativo sobre igualdad de oportunidades y garantizar que es
entregado a todas las nuevas incorporaciones.

Profundizar en los motivos de salida de las bajas voluntarias, a través
del disefio y realizaciéon de un cuestionario y una entrevista de salida
donde se incluyan preguntas relacionadas con la igualdad y la
conciliacién, para valorar posibles acciones de retencién del talento
femenino.

1er afio

1er afio

Durante todo el
periodo de
vigencia

Durante todo el
periodo de
vigencia

1er afio

Durante todo el
periodo de
vigencia

2° arfio

1er afio — 2° afio

RRHH Corporate
& INX

RRHH Corporate
& INX

RRHH Corporate
& INX

RRHH Corporate
& INX

RRHH Corporate
& INX

RRHH Corporate
& INX

RRHH Corporate
& INX

RRHH Corporate
& INX
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Numero de candidaturas y contrataciones por género,

Numero de contrataciones por género y area/direccion.

Numero de contrataciones por género y nivel (niveles Grupo Acerinox).
Numero de contrataciones por puesto de trabajo y género.

% de nuevas incorporaciones con las que se ha realizado el proceso de acogida incluyendo material
informativo sobre igualdad de oportunidades

Numero de salidas (desagregada por género) y causa de las mismas.

14
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5.3. Clasificacion y promocioén. Infrarrepresentacion femenina

Progresar en una ocupacion equilibrada por género en los diferentes niveles/areas de la Compaiiia,

especialmente en puestos de responsabilidad y relacionados con la produccion.

Disenar un sistema de nivelacién de puestos para el personal fuera de
tablas en base a su contribucién al negocio, que garantice la
comparacién de puestos de igual valor y apoye la equidad en la gestién
en otros procesos de recursos humanos.

1er afio

Realizar una valoracién de los puestos del personal administrativo,  1er afo
analizando las tareas y las funciones ejercidas que garantice la
comparacion de puestos de igual valor y apoye la equidad de la

gestion en los procesos de recursos humanos.

Mantener actualizados los indicadores de representacion femenina  1er afio
por nivel/area para su utilizacion en los procesos de promocion.

Impulsar una mayor presencia de mujeres en los puestos de

responsabilidad, por promocion. Identificar posibles barreras que Durante todoel

dificultan un mayor acceso de las mujeres a los puestos de eier;ci?ade
responsabilidad. 8
Disponer de informaciéon estadistica desagregada por género del derafio

numero de personas consideradas para cada promocion y su resultado
(numero de personas seleccionadas).

Velar por aquellos profesionales que estan en situacion de guarda
legal (reincorporacién de excedencias y/o maternidad, reduccién de
jornada) cuentan con las mismas oportunidades de desarrollo
profesional que el resto de la plantilla.

1er afio y 2° afo

»  Namero de mujeres y hombres en puestos de responsabilidad.
*  Numero de mujeres y hombres por areas/niveles.
«  Numero de mujeres y hombres promocionados por puestos/niveles

RRHH Corporate
& INX

RRHH Corporate
& INX

RRHH Corporate
& INX

RRHH Corporate
& INX

RRHH Corporate
& INX

RRHH Corporate
& INX

«  Numero de promociones internas con relacion al nimero de contrataciones realizadas para

puestos no de entrada.
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5.4. Formacién y desarrollo profesional

Impulsar la carrera profesional de las mujeres a través de la adquisicion de capacidades y habilidades, y
asegurando una evaluacion del desempefio y competencias basados en la meritocracia y requisitos

objetivos.

Formar a las personas que integran la Comision de |gualdad en materia
de politicas de igualdad, acoso moral, acoso sexual y por razon de sexo.

Impartir formacién en el &mbito de Igualdad en la empresa a los
responsables de equipos de las distintas areas.

Participar en programas de distintos organismos e instituciones que
fomenten la promocion del talento femenino.

Implantar un cuadro de mando de gestién de la formacion desagregado
por género y niveles (participacion por tipo de cursos de las mujeres y
hombres, formacion técnica/desarrollo, formaciéon presencial/online,
formacion dentro y fuera de horario laboral), especificando el nimero de
horas de cada curso.

Asegurar que las personas con bajas, ausencia prolongada o jornadas
reducidas puedan realizar o recuperar igualmente la formacion que les
corresponda.

Asesoramiento sobre gestion de carrera y desarrollo profesional para
todas las personas, tras ausencias o bajas prolongadas, maternidades
y/o excedencias por guarda legal.

Establecer un Modelo de Liderazgo que asiente las caracteristicas de
los lideres de la Compaiiia, basado en un disefio sin sesgos.

Establecer un sistema de gestion por objetivos y evaluacion del
desemperfio que vinculen el crecimiento de las personas a su mérito y
capacidad.

Formar a las personas en lenguaje inclusivo, por fases, priorizando los
grupos que redactan presentaciones y propuestas.
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1er afo RRHH Corporate

& INX

Durante todo el RRHH Corporate
periodo de & INX
vigencia

Durante todo el RRHH Corporate
periodo de & INX
vigencia

1er afio
RRHH Corporate
& INX

RRHH Corporate
1er afio & INX

RRHH Corporate
& INX

3er afio

1er afio RRHH Corporate

& INX
1erafo-2° RRHH Corporate
afo & INX

Durante todo el RRHH Corporate
periodo de & INX
vigencia
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Numero de horas de formacién impartidas por tipologia (acciones para el desarrollo profesional /
acciones de perfeccionamiento en el puesto de trabajo) desagregadas por género.

Numero de horas de formacion impartidas dentro y fuera del horario laboral por género.
Numero de horas de formacion impartidas online y presenciales, por género.
Numero de horas de formacién en igualdad por nivel y género.

Nuamero de mujeres y hombres en programas de talento y potencial.
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5.5. Retribucién

Mantener un sistema de retribucién que garantice en todo momento la transparencia, objetividad y equidad,
bajo el principio de no discriminacién por razon de sexo, asegurando que el sistema retributivo esta orientado

a premiar el logro.

Desarrollar herramientas que aseguren una gestion objetiva de la
retribucién de las personas.

Disefiar una estructura salarial de retribucion fija y el
establecimiento de una politica de retribucion variable en funcién de
los niveles de contribucion de los puestos, para aquellos colectivos
de aplicacion (Directors, Managers, Analysts / Supervisors,
Specialists).

Asegurar que los profesionales conocen la politica retributiva o
filosofia de compensacion.

En los supuestos de reduccion de jornada ylo
maternidad/paternidad, vincular la fijacion de objetivos y cobro de la
retribuciéon variable a la proporcién de tiempo de trabajo
efectivamente prestado.

Realizar periédicamente estudios de equidad interna con
perspectiva de género de las diferentes unidades organizativas,
direcciones ylo éareas, asi como de los distintos niveles
establecidos, con objeto de desarrollar planes de actuacion
concretos, si procede.

Realizar periddicamente analisis de competitividad externa, que
aporte la perspectiva salarial de mercado, y puedan apoyar en el
desarrollo de los planes de actuacién pertinentes y en la toma de
decisiones.

1er afio

1er afio

Durante todo el
periodo de
vigencia

Durante todo el
periodo de
vigencia

Cada afio -
Durante todo
el periodo de
vigencia

Cada 3 aiios -
Durante todo
el periodo de
vigencia

RRHH Corporate
& INX

RRHH Corporate
& INX

RRHH Corporate
& INX

Manager/
Responsable
directo

RRHH Corporate
& INX

RRHH Corporate
& INX

+  Salario medio total (Retribucion Total: R. Fija + R. Variable) por nivel, desagregado por género.

«  Salario medio fijo (Retribucién Fija) por nivel, desagregado por género.

= Salario medio variable (Retribucion Variable) por nivel, desagregado por género.

* Indicador de brecha salarial, no ajustada y ajustada.
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5.6. Corresponsabilidad y conciliacion

Potenciar el uso de herramientas/medidas que faciliten la conciliacion entre la vida personal y el desempefio
de responsabilidades y crecimiento profesional en Acerinox, asegurando su difusion y accesibilidad a toda la
plantilla y sensibilizando en la corresponsabilidad de ambos sexos en la atencion del entorno familiar mas

cercano.

Sensibilizar sobre temas de interés personal/profesional que puedan
reforzar por un lado, el conocimiento y el respeto de las medidas de
conciliacion y por otro lado, que puedan ayudar a tener una vida mas
saludable (como gestion del estrés, organizacion eficiente del tiempo
y del trabajo, ergonomia, nutricion, etc.) entre todos los profesionales.

Sensibilizar a todo el personal sobre la importancia de respetar la
jornada laboral y de una mejor gestion del tiempo de trabajo, que
incentive la productividad y el cumplimiento de objetivos en las horas
efectivas de trabajo y que ayude a garantizar la conciliacion familiar y
laboral, asi como una vida mas saludable.

Promover las videoconferencias y material necesario para la
celebracion de las mismas (incluido salas de telepresencia), con el fin
de evitar viajes a los profesionales.

Elaborar una politica de desconexién digital con recomendaciones
para sensibilizar a la organizacion en la materia.

Velar por el cumplimiento de medidas que favorezcan Ila
corresponsabilidad de mujeres y hombres en la atencion de sus
obligaciones en el ambito privado, como, por ejemplo, instar al disfrute
completo de las bajas paternales.

Incluir dentro de los permisos retribuidos las visitas al médico del
conyuge o las consultas médicas derivadas de procesos de
reproduccion asistida (cuando se solicite y se justifique).

Proporcionar el derecho a una excedencia de minimo dos meses y
maximo cuatro para personas en tramites de adopcién o acogimiento
con reserva del puesto de trabajo.

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 y flexibilidad de la jornada) no
vean frenado el desarrollo de su carrera profesional ni sus
posibilidades de promocién.

Implementar/ampliar la flexibilidad horaria por motivos de conciliacién
familiar en las unidades organizativas en las que sea posible

Por motivos de conciliacién familiar, posibilidad de autorizar el
teletrabajo, si la naturaleza del puesto lo permite
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Durante todo el
periodo de
vigencia

Durante todo el
periodo de
vigencia

Durante todo el
periodo de
vigencia

Durante todo el
periodo de
vigencia

Durante todo el
periodo de
vigencia

Durante todo el
periodo de
vigencia

Durante todo el

periodo de
vigencia

1er afio

1er afio — 2°
afio

1er afio — 2°
afo

RRHH y
Servicio de
Prevencion

RRHH Corporate
& INX

RRHH Corporate
& INX

Direccién &
Asesoria
Juridica

Direccion

Direccién

Direccion

RRHH Corporate
& INX

RRHH Corporate
& INX

RRHH Corporate
& INX
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Numero de personas con reduccion de jornada por guarda legal, desagregado por género.
Numero de personas con excedencia por guarda legal, desagregado por género.
Numero de solicitudes referentes a derechos de conciliacién detallado por tipo.

Numero de personas acogidas al derecho de excedencia por tramites de adopcion o
acogimiento.

Numero de personas que disfrutan de la totalidad de su permiso de paternidad/maternidad.
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5.7. Prevencion de riesgos laborales y del acoso

Asegurar que la gestion de la prevencion de riesgos laborales de Acerinox tiene la perspectiva de género
y garantizar la prevencion o, en su caso, la actuacion ante situaciones discriminatorias por acoso.

Velar proactivamente por el cumplimiento de las normas de Durante todo RRHH y
proteccion del embarazo y actualizar la normativa en funcién de los el periodo de Servicio de
diferentes puestos de trabajo. vigencia Prevencion

Incorporar la perspectiva de género en los informes de

R —
siniestralidad. 1er afio - 2° afio Responsables de

Seguridad y
Salud

Incluir en los materiales de los cursos de acogida y de prevencion de
riesgos laborales las medidas de protecciéon en casos de maternidad 1er afio
y lactancia, asi como el circuito de informacion de estas situaciones.

RRHH y Servicio
de Prevencion

Difundir el Protocolo de prevencién y actuacion contra el acoso en
el trabajo del Grupo Acerinox en toda la compaiiia a través de los
diferentes canales internos habituales, garantizando su

1er afio RRHHy
Sostenibilidad,
Comunicacion

accesibilidad.

Procurar la adaptacion de las instalaciones (vestuarios, aseos, etc.), ) B

a las necesidades de la plantilla, hombres y mujeres, incluso Duraqte todo D'TGC}C_'OH y
previamente a la contratacion de mujeres en centros o ubicaciones €l periodo de Servicio de
donde ahora no estan presentes. vigencia Prevencion

«  Nomero de personas accidentadas sobre el total de la plantilla, desagregado por género.

«  Numero de personas con enfermedad profesional sobre el total de la plantilla, desagregado
por género.

«  Numero de puestos sin riesgos para embarazadas/Numero de puestos de trabajo evaluados.

«  Numero de adaptaciones, modificaciones de puesto y suspensiones durante el embarazo o
periodo de lactancia

«  Numero de denuncias anuales por acoso por género y nimero de resoluciones estimadas y
desestimadas.
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5.8. Violencia de género

Proteger los derechos fundamentales de las personas en los lugares de trabajo y prevenir la violencia de
género en el seno de la Empresa y en su entorno social, prestando informacion y apoyo a las profesionales
victimas de violencia de género, conforme a los principios establecidos en Ley Organica 1/2004, de
Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género.

Adherirse a la iniciativa “Empresas por una sociedad libre de
violencia de género”, mediante la firma del correspondiente acuerdo
con el Ministerio de Sanidad, Asuntos sociales e Igualdad,
evidenciando firmemente el compromiso de la Compaiiia en la
materia.

Sostenibilidad,
Comunicacién &
RRHH Corporate

Durante todo el
periodo de
vigencia

Incorporar en el Plan de Igualdad (por ejemplo enumerar/ listado) el 1er afio RRHH Corporate
conjunto de derechos reconocidos legalmente a las mujeres & INX
victimas de violencia de género.

Nombrar a una persona de referencia como punto de contacto para

; e : . : o fi Direccién &
las trabajadoras victimas de violencia de género que les facilitara la ler afio iz
. A : A Representacion
informacion pertinente en la materia. Sindical

Participar de forma activa en alguna actividad o lanzar una campafia Bugiite fods

concreta el dia sefialado para las victimas de violencia de género ol periodo de RRHH Corporate
con objeto de concienciar y mostrar el compromiso de la empresa vigencia & INX

en esta materia.

*  Numero de victimas de violencia de género que se han acogido a alguna medida

*  Numero de colaboraciones acordadas anualmente en materia de violencia de género
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6. Cuadro de mando de Diversidad e Igualdad

Con independencia de los indicadores necesarios para el seguimiento de la implantacién de
las medidas del Plan de Igualdad, se disefa el siguiente cuadro de mando para poder realizar
un seguimiento anual de la situacion de la empresa desde la perspectiva de igualdad de

género.

Mapa de género
* Distribucién de la plantilla por género.

+ Distribucion de plantilla por tramos de edad y
género.

« Distribucion de plantilla por antigiiedad y género.

* Numero de hombres y mujeres en los érganos de
Direccion.

Seleccion y contratacion

* Namero de curriculos
preseleccionados por género

recibidos y

« Namero de entrevistas realizadas por género.
« Ndmero de ingresos por género y area.

* Nomero de desvinculaciones
desagregadas por género.

por motivo

* Distribucion de la plantilla por tipo de contrato y
jornada desagregado por género.

Clasificacién y promocién.
Infrarrepresentacién femenina

* Namero de hombres y mujeres por nivel.

» Numero de hombres y mujeres por unidad
organizativa, direccién y/o area.

* Nimero de personas consideradas
promocionar y promociones por género.

para

Formacién y desarrollo
profesional

* Numero de horas y tipo de formacién (técnica,
habilidades, presencial, online, etc.) por género.

* Numero de participantes en programas de
desarrollo por género.

Brecha salarial

« Diferencias salariales entre hombres y mujeres no
ajustada y ajustada (por nivel)

23

Acoso

* Numero y tipologia de denuncias de acoso por
género.
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7. Responsabilidades en Igualdad

Con el fin de garantizar que los objetivos del Plan de Igualdad tienen el impulso necesario a

nivel interno y un adecuado seguimiento, asegurando asi su cumplimiento, se formaliza las
principales funciones de los siguientes intervinientes:

Comisién de Igualdad
Organo paritario, cuyas principales funciones son:

* Velar por el cumplimiento principio de igualdad de trato y oportunidades en la
empresa.

* Apoyar la difusién del Plan de Igualdad dentro de la empresa.

e Realizar anualmente un seguimiento del desarrollo del Plan, para lo cual revisara
los indicadores del cuadro de mando, asi como los especificos de cada uno de
los ambitos de actuacion y el grado de implantacién de las medidas.

e Evaluar el plan a la finalizacion de su vigencia y proponer un nuevo diagnéstico
y posibles medidas para la renovacion del Plan de igualdad.
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7.1. Seguimiento y evaluacién

La Comision de Igualdad realizara anualmente un control del estado de desarrollo del Plan, para
lo cual revisara los indicadores del Cuadro de mando de Igualdad, asi como los especificos
de cada una de las areas de actuacion y el grado de implantacién de las medidas.

En caso de que se establezcan nuevas medidas a poner en marcha o bien se modifiquen
algunas de las establecidas dentro de este Plan, éstas seran vinculadas como anexos al
documento actual.

La Comision de Igualdad realizard una evaluacion final del Plan a los cuatro afios a contar
desde su entrada en vigor. Adicionalmente, se realizara una evaluacién intermedia a los dos
afos. Ambas evaluaciones mediran el grado de cumplimiento del Plan y la evolucién de los
indicadores de igualdad. La evaluacion intermedia podra determinar cambios o nuevas
iniciativas en funcién de los resultados del analisis de |a situacion. La evaluacion final permitira
ademas identificar una nueva situacion de partida para la renovacién del Plan de igualdad.

La evaluacion se llevara a cabo empleando la siguiente ficha:

FICHA DE EVALUACION PLAN DE IGUALDAD

FECHA REALIZACION

EVALUACION SOBRE RESULTADOS

Grado de cumplimiento de {os Objetivo/

Nivel de correccion alcanzados

Nivel de desarrollo de las acciones emprendidas |
Dificultades surgidas er esarrollo de las acciones y consecucio
objetivos

Medidas o modificaciones de las acciones

=, S S —————— . o — e e sy

Tipo de modificaciones y circunstancias gue las motivan

EVALUACION SOBRE IMPACTO

Estado de la Empresa enrelacion a la igualdad tras la sjecucion de Plan

Cambios producidos en la cultura empresanail |
|
: 2 R NSNS, N SHCIO R Er e e e e e S e
Reduccion de desequilibrios de prasencia y/o participacion de mi
y hombres
OBSERVAC 3

CONCLUSIONES

25
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8. Alcance y vigencia del Plan

El presente Plan de Igualdad, como conjunto de medidas orientadas a alcanzar los
objetivos que se concretan en el mismo, sera de aplicacién a todas las personas
trabajadoras en INOXFIL S.A.

Este Plan podra someterse a revision en funcién de los cambios que puedan producirse
en la estructura de la plantilla y en sus objetivos de negocio, asi como en base al ritmo de
consecucion de resultados pretendidos.

Tendra una vigencia de cuatro afios, a cuya finalizacién se realizara un nuevo diagnéstico
de situacion para evaluar la efectividad del mismo

26
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Anexo |l. Protocolo de actuacion y prevencion del acoso
sexual y del acoso por razén de sexo

1.Objeto y alcance de aplicacion

El acoso sexual en el trabajo es la conducta intimidatoria de naturaleza sexual tanto fisica
como verbal, ejercida por una persona en contra del deseo de la otra durante la relacién
laboral, que atenta contra la dignidad de la persona generando un ambiente ofensivo en el
trabajo, que amenaza o perjudica la situacién laboral de la persona que lo sufre. Por su parte,
el acoso por razén de sexo en el trabajo es la conducta de una persona realizada contra otra
con motivo de su género durante la relacién laboral, que atenta contra la dignidad de la
persona generando un ambiente ofensivo en el trabajo, que amenaza o perjudica la situacion
laboral de la persona que lo sufre.

Acerinox, en cumplimiento con lo dispuesto en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres, adoptara las medidas oportunas que permitan
prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo mediante el presente
Protocolo de Actuacién.

El presente Protocolo, que tendra vigencia indefinida, se aplicara a todos los trabajadores y
trabajadoras que presten sus servicios en el Grupo Acerinox.

2.Principios informadores del procedimiento

El procedimiento de actuacién quedara sujeto a los siguientes principios informadores, que
son:

Principio de celeridad. La tramitacion del procedimiento se realizara con caracter urgente para
que el tiempo transcurrido desde la interposicién de la denuncia hasta la resolucién adoptada
por el Comité sea el mas breve posible.

Principio de confidencialidad e intimidad. Cualquier tramite realizado durante el desarrollo del
procedimiento sera estrictamente confidencial para garantizar la intimidad de todas las
personas que por cualquier razén intervengan en el procedimiento; suscribiendo, al efecto, el
Anexo | adjunto al presente Protocolo.

Principio de prohibiciéon de represalias. Acerinox vigilara que no se produzca ningun tipo de
represalia, intimidacién o persecucion contra la supuesta victima o personas que apoyen la
denuncia o denuncien supuestos de acoso sexual y por razén de sexo.

3. Procedimiento de actuacion

3.1. Interposicion de denuncia e inmediata apertura del expediente informativo.

Quien sea victima o crea serlo podra denunciarlo a través del canal de denuncias de Acerinox,
en:

1) La direccidon web https://www.acerinox.com/es/gobierno-corporativo/Etica-y-
Transparencia/canal-denuncias/

2) La direccion de correo electronico comitededenuncias@acerinox.com
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3) La direccion de correo postal: Santiago de Compostela 100, 28035 Madrid,
Espana, dirigido a la atencién del Comité de Denuncias de Acerinox, S.A.

La denuncia debera contener los datos de la persona denunciante y de la persona denunciada.
El contenido de la denuncia realizara una descripcion detallada de los hechos con indicacion
de los testigos que tuviesen conocimiento directo de los mismos de conformidad con el Anexo
Il adjunto al presente Protocolo. Ademas, si ello fuere posible, se acompariaran al escrito de
denuncia todos los medios de prueba disponibles.

La interposicion de la denuncia dara lugar a la inmediata apertura de expediente informativo
por parte del Comité de Seguimiento del Cédigo de Conducta. En ningulin caso se procedera
a la apertura del expediente sin la interposicion de la preceptiva denuncia.

3.2. Organo que conoce del procedimiento: El Comité de Seguimiento del Cddigo de
Conducta.

La denuncia sera remitida a una comisién, de caracter permanente, integrada por la persona
responsable, de:

1) Secretaria General,
2) Direccion de Prevencion y Cumplimiento; y
3) Direccion de Auditoria.

3.3. Adopcidn de las medidas cautelares

A la vista de las circunstancias, sin prejuzgar el fondo del asunto, el Comité podra adoptar de
forma cautelar las siguientes medidas cautelares para proteger a la victima:

1) Facilitar el teletrabajo al denunciado, o a la victima, a peticion de ésta.

2) Cambio de turno de trabajo del denunciado, o de la victima, a peticion de ésta.
3) Movilidad del lugar de trabajo del denunciado, o de la victima, a peticién de ésta.
4) Cualquier otra medida que produzca la separacién efectiva entre el denunciado
y la victima de forma temporal.

3.4. Instruccién del procedimiento.

Se dara tramite de audiencia a las partes implicadas asi como a los testigos que tuviesen
conocimiento directo de los hechos. El Comité garantizara en todo momento la presuncion de
inocencia del denunciado, quien podra aportar cualquier medio de prueba que considere
oportuno.

Durante la instruccion se practicaran cuantas diligencias puedan considerarse Utiles y
pertinentes para la aclaracién de los hechos con estricta sujecion a los principios de
inmediacién y contradiccion.
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3.5. Resolucién dictada por el Comité.

El Comité dictara resolucidon en un plazo no superior a 24 horas desde la finalizacion de la
instruccion. La resolucion dictada por el Comité podra acordar:

1) El archivo de las actuaciones por la falta de constatacién de existencia de acoso
sexual;
2) La imposicion de una o varias de las medidas sancionadoras referenciadas en el
articulo 4.2 del Presente Protocolo por la constatacion de la existencia de acoso
sexual;

3) La apertura del expediente sancionador si de la instruccion se constata que los
hechos constituyen infraccién laboral;

4) Comunicar a la victima su derecho de poner los hechos en conocimiento del
Ministerio Fiscal si de la instruccion se constata que éstos revisten apariencia de
delito o falta perseguible de oficio.

4.Medidas adoptadas por Acerinox para prevenir el acoso sexual y
el acoso por razon de sexo en el trabajo

Acerinox adoptara las siguientes medidas preventivas y sancionadoras, para evitar las
conductas que fomentan el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo.

4.1. Medidas preventivas.

Elaboracién de campafias de sensibilizacion e informacion: Acerinox llevara a cabo una serie
de campanas en la empresa para sensibilizar a los trabajadores de la importancia de prevenir
y erradicar las conductas que fomentan el acoso sexual y del acoso por razén de sexo en el
ambito laboral.

Medidas contenidas en el articulo 15 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de
Riesgos Laborales. Acerinox adoptara las medidas que integran el deber general de
prevencion de riesgos previstas en el articulo 15 en cumplimiento con la normativa de
Prevencion de Riesgos Laborales.

4.2. Medidas sancionadoras

Acerinox, una vez instruido el procedimiento de actuacion, podra adoptar las medidas
contempladas en el convenio colectivo que resulte de aplicacion. A falta de convenio colectivo,
se aplicaran las sanciones establecidas en la legislacion laboral general.

5.Disposicion adicional primera. Adaptaciéon del protocolo a la
legislacidon aplicable

El presente Protocolo podra adaptarse a las diferentes legislaciones que sean de aplicacién
en las distintas empresas del Grupo, si ello fuera necesario para su eficacia.
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6. Disposicion adicional segunda. Delegacion de competencias por la
comision

Las competencias ejercidas por el Comité de Seguimiento de Cumplimiento del Cédigo de
Conducta sefaladas en el presente Protocolo podran encomendarse por el propio Comité en

todo o en parte a 6rganos especificos de la sociedad correspondiente, quiénes la ejerceran
por delegacién del Comité y reportaran el resultado de sus actuaciones.

7.Disposicién adicional tercera. Negociacién con la representacion
legal de los trabajadores

El presente Protocolo sera negociado con la representacion de legal de los trabajadores en
los términos previstos en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres y la normativa reglamentaria que la desarrolla.

Del mismo modo, conforme al articulo 48 la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres y la normativa, las medidas tales como la elaboracion
y difusion de codigos de buenas practicas, la realizacién de camparas informativas o acciones
de formacion seran negociadas con la representacion de las personas trabajadoras.

8. Disposicién final. Entrada en vigor

El presente Protocolo entrara en vigor y sera de aplicacion desde la fecha de su aprobacién
indicada mas abajo.

Organo de aprobacion: Secretario General
Fecha aprobacién: 16 de noviembre de 2020
Realizado por: Asesoria Juridica

ID de la norma: GEN-12
Version:2/20

Fecha de la dltima version aprobada: 3 de noviembre de 2020
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Anexo |

Compromiso de confidencialidad de las personas que intervienen en el
proceso de tramitacion y resolucién de las denuncias por acoso sexual y

acoso por razon de sexo

Don/Dofia , habiendo sido designado
por’ para intervenir por cualquier razén en el
procedimiento de recepcion, tramitacién, investigacion y resolucion de las denuncias por
acoso sexual y/o acoso por razén de sexo que pudieran producirse en su ambito, se
compromete a respetar la confidencialidad, privacidad, intimidad e imparcialidad de las
partes a lo largo de las diferentes fases del proceso.

Por lo tanto, y de forma mas concreta, manifiesto mi compromiso a cumplir con las
siguientes obligaciones:

- Garantizar la dignidad de las personas y su derecho a la intimidad a lo largo
de todo el procedimiento, asi como la igualdad de trato entre mujeres y
hombres.

- Garantizar el tratamiento reservado y la mas absoluta discrecion en relacion
con la informacion sobre las situaciones que pudieran ser constitutivas de
acoso sexual y/o acoso por razdn de sexo.

- Garantizar la mas estricta confidencialidad y reserva sobre el contenido de
las denuncias presentadas, resueltas o en proceso de investigacién de las
que tenga conocimiento, asi como velar por el cumplimiento de la prohibicién
de divulgar o transmitir cualquier tipo de informacién por parte del resto de
las personas que intervengan en el procedimiento.

Asimismo, declaro que he sido informado por? de la
responsabilidad disciplinaria en que podria incurrir por el incumplimiento de las
obligaciones anteriormente expuestas.

En a de de

(fdo)

Don/ DAa

! Empresa del Grupo Acerinox.
2 Empresa del Grupo Acerinox.
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Anexo Il

Formulario de denuncia por acoso sexual o por razén de sexo

TIPO DE ACOSO

Sexual

Por razén de sexo

DATOS DE LA PERSONA AFECTADA

Nombre y apellidos:

NIF Género

Puesto de trabajo:

Centro de Trabajo/Departamento:

@

Vinculacion laboral/Tipo de contrato:

Teléfono de contacto:

DATOS DE LA PERSONA DENUNCIADA

Nombre y apellidos:

D Hombre I:' Mujer

Género

Puesto de trabajo:

Centro de Trabajo/Departamento:

Teléfono de contacto:
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DESCRIPCION DE LOS HECHOS

En el caso de testigos, indique sus nombres y apellidos.

1.

2.

3.

Otros medios de prueba.

En a de de

(fdo)

Don/ Dona
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