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1 Presentacion

La empresa AM3D Metalica S.L. (en adelante A3DM) es una spin-off de AITIIP Centro
Tecnoldgico, centro con amplia experiencia en la fabricacidon aditiva, cuyo objeto social esta
definido por los siguientes epigrafes:

e Desarrollo y explotacion de soluciones empresariales e industriales orientadas en el campo
de los productos metalicos.

e El asesoramiento en sistemas de gestidon de la cadena de valor de productos y procesos, asi
como en sistemas de gestidon de la produccidn y de calidad, todo ello en el ambito de los
productos metalicos.

e La realizacion de trabajos de investigacion, desarrollo e innovacidon tecnoldgica en
materiales metdlicos, materiales de vanguardia para la mejora sostenible de los actuales
productos, incluyendo el desarrollo de nuevos métodos de fabricacion de piezas metdlicas,
asi como su posible comercializacién.

e La prestacién de servicios de disefio, investigacidn, desarrollo e innovacién en productos
para los sectores, aeronautico, automocion, médico, e industrial entre otros, asi como su
fabricacién y comercializacion.

e La prestacidon de servicios para desarrollo y/o gestidn de proyectos de I+D+i en el &mbito
empresarial e industrial relacionados con sectores productivos y las tecnologias de disefio
y produccién industrial.

Se trata de una empresa de reciente creacion, constituida en diciembre de 2021, cuya actividad
principal se encuadra en el CNAE 2511- Fabricacion de Estructuras Metdlicas y sus componentes

La empresa pretende ofrecer productos mediante tecnologias de fabricaciéon aditiva, por
impresion 3D metalica multimaterial.

2 Compromiso de la Direccidén

La direcciéon de AM3D declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de
politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin
discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, asi como en el impulso y fomento
de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de la organizacion, estableciendo la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de
nuestra politica corporativa y de recursos humanos de acuerdo con la definicion de dicho
principio que establece la Ley Organica 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de la entidad, desde
la seleccidén de profesionales a la promocidén, pasando por la politica salarial, la formacién,
las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo
y la conciliaciéon, asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacién indirecta, entendiendo por ésta
“la situacién en que una disposicidn, criterio o practica aparentemente neutros, pone auna
persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas del otro sexo”.
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Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se informara de todas las
decisiones que se adopten a este respecto y se proyectara unaimagen de la entidad acorde
con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través de la implantacion de unas
directrices sobre igualdad de género, donde se atenderan, entre otras, las materias de
acceso al empleo, clasificacion profesional, promocién y formacién, retribuciones,
ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y
hombres, la conciliacion laboral, personaly familiar, y la prevencién del acoso sexualy del
acoso por razén de sexo. En estas materias, se disefnaran actuaciones que supongan
mejoras respecto a la situacion presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de
seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucion de la igualdad real entre
mujeres y hombres en la entidad y por extension, en el conjunto de la sociedad.

Los principios mencionados han sido la inspiracién para las medidas de igualdad incluidas
en este Plan de Igualdad. Este Plan, que tiene caracter voluntario, pretende ser el punto de
partida para implementar mejoras en la situacién actual de la empresa, estableciendo los
sistemas de seguimiento necesarios con el objetivo de avanzar hacia la igualdad real entre
mujeres y hombres en AM3D.

3 Ambito de aplicacién

Este Plan de Igualdad se aplicara a la totalidad de la plantilla de AM3D, y tendra una vigencia
de 4 afnos a contar desde su firma, es decir desde septiembre de 2025 hasta septiembre de
2029. Concluido el periodo de vigencia se realizard un nuevo Plan, previa evaluacion del
desarrollo del actual.

4 Marco normativo de referencia

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

La Unién Europea lo recoge 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 acciones y en las de sus Estados miembros.

En nuestro pais, la Constitucion de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a laigualdad
y la no discriminacidon por razén de sexo; y por su parte, 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 los que se integra sea real y efectiva.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completd con la aprobacion
de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres
(LOIEMH),cuyo objetivo principal es “hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, en particular mediante la eliminacién de la
discriminacién de la mujer, sea cual fuere su circunstancia o condicidn, en cualesquiera de
los ambitos de la vida y, singularmente, en las esferas politica, civil, laboral, econdmica,
social y cultural para alcanzar una sociedad mas democratica, mas justa y mas solidaria”.
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El Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de AM3D tiene como fin dar cumplimiento a
dicha Ley.

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 discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan
negociar, y en su caso, acordar, con la representacion legal de las personas trabajadoras
(RLPT).

A nivel regional, la Ley 7/2018, de 28 de junio, de igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres en Aragdn tiene por objeto hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en la Comunidad Auténoma de Aragdn, en
desarrollo de los articulos 9.2, 14 y 23 de la Constitucién, y 6.2, 11.3, 24.c) y 73.37.2 del
Estatuto de Autonomia de Aragdn, y mediante las medidas necesarias, remover los
obstaculos que impidan o dificulten su plenitud para avanzar hacia una sociedad
aragonesa mas libre, justa, democraticay solidaria

5 Estructura del Plan
El Plan de Igualdad de AM3D se estructura en los siguientes apartados:

Diagnostico de la situacion de partida de mujeres y hombres en la entidad. El diagndstico
se ha realizado a partir del analisis de la informacidn cuantitativa y cualitativa disponible
en materia de: caracteristicas de la plantilla, acceso, contratacién y condiciones de
trabajo, promocién, retribuciones, conciliacién de la vida personal, familiary laboral, salud
laboral, politica de comunicacién y sensibilizacion en igualdad.

Objetivos y Plan de Actuacion elaborado a partir de las conclusiones del diagndsticoy de
las carencias detectadas en materia de igualdad de género. En él se establecen: los
objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las medidas y acciones positivas
necesarias para conseguir los objetivos sefialados, un calendario de implantacion, las
personas o0 grupos responsables de su realizacion e indicadores y/o criterios de
seguimiento de las acciones.

Aprobacion, seguimiento y evaluacion del cumplimiento del Plan, a través de las
personas designadas por la direccidon de AM3D que realizardan una revisién y evaluaciéon de
las acciones, que determinara la eficacia del Plan, si la situacién de partida ha mejorado,
si se han cumplido los objetivos propuestos y si los resultados obtenidos han sido los
previstos.

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

5.1 Diagnéstico

El diagnéstico, llevado a cabo durante el primer semestre del afio 2025, ha consistido en
realizar un analisis detallado de la situacién real de la igualdad de oportunidades entre
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mujeres y hombres. Se han llevado a cabo diferentes tareas encaminadas a recabar y
analizar la informacidn, y a proponer acciones de mejora a incorporar al Plan de Igualdad.

Para la elaboracién del diagndstico y sus conclusiones, se han tenido en cuenta todas las
relaciones laborales habidas en la empresa durante el periodo 01/01/2025 - 30/06/2025,
incluyendo todas las modalidades de contratacion.

La fase de diagndstico se ha centrado en las siguientes areas:

5.1.1 Composicion de la plantilla

Se ha realizado un analisis de la plantilla en funcién de diferentes parametros (sexo, edad,
vinculacidn, tipo de relacion laboral y contratacion, tipo de jornada, antigiedad, nivel
jerarquico, puesto ocupado y nivel de formacion)

Distribucion por género de la plantilla

La plantilla de AM3D, con un total de 8 personas, esta compuesta por 5 hombres, un 62,5%,
y 3 mujeres, un 37,5%. En las tomas de decision de la entidad esta equilibrada la
representacion de ambos sexos, ya que intervienen una mujer y un hombre.

Tot?l % Mujeres; 37,5%
plantilla

Hombres  62,5%

Hombres: 62,5%

Mujeres 37,5%

B Hombres Mujeres

Tabla 1 - Distribucion por género de la plantilla Grafico 1 - Distribucidn por género

Toma
23 % Mujeres; 50%
decisiones feres; S0~

Hombres; 50%

Hombres 50%
Mujeres 50%

B Hombres Mujeres

Tabla 2 — Responsabilidad toma decisiones Grafico 2 - Responsabilidad toma decisiones

Distribucion por edad de la plantilla

Si analizamos la plantilla por rango de edades, encontramos que el rango con mayor
porcentaje de personas es de menores de 30 afios, con un 88% del total. Seguido del rango
de personas entre 30 y 40 afios, con un 12% del total.
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Hombres 4 1
Mujeres 3 0

Tabla 3 - Distribucion por edad de la plantilla

4,5

4

3,5
2,5

15 1

<30 anos 30-40 anos

0,5

Bl Hombres Mujeres

Gréfico 3 - Distribucion por edad de la plantilla

Distribucion por tiempo de trabajo de la plantilla

Aunque la opcién de solicitar jornada parcial es accesible para cualquier persona sin
diferencia de género, el 100% de la plantilla desarrolla su jornada a tiempo completo.

Distribucion por modalidad contractual de la plantilla
Todas las personas que forman parte de la plantilla de AM3D, a fecha 30/06/2025, disponen

de contrato indefinido.

Hombres 5 0

Mujeres 3 0

Tabla 4 - Distribucion por tipo de contrato
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BMHombres Mujeres

Grafico 4 — Distribucién por tipo de contrato

Distribucion por antigiiedad de la plantilla

Dada la juventud de la empresa, toda la plantilla tiene una antigliedad inferior a 5 afios.

Distribucion por nivel de estudios de la plantilla

Titulado , .
Doctores : .. |Técnico FP
Universitario

Total 5
Hombres 0 2 3 0
Mujeres 0 3 0 0

Tabla 5 - Distribucion por nivel de estudios de la plantilla.

En relacion con la distribucion del equipo segun el nivel de estudios, se aprecia que el
100 % de las mujeres poseen titulacidn universitaria, y de los hombres, el 60% se
encuentran en el grupo de técnicos de Formacion Profesional, y el 40% tienen titulacion
universitaria

3.5
3 3
3
25
2
2
15
1
05
0
0
Doctores Titulado Universitario Técnico FP Sin Estudios

B Hombres Mujeres

Grafica 5 - Distribucidon por nivel de estudios de la plantilla
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5.1.2 Procesos de selecciony contratacion

En el proceso de seleccidon y contratacion de nuevo personal en AM3D, se valoran tanto la
experiencia profesional como la formacion académica relacionada con las
responsabilidades del puesto, si se requieren.

El reclutamiento se realiza a través publicaciones de anuncios tanto en redes sociales
como en los servicios de empleo publico. El método mas comun para el reclutamiento de
personal es a través de una entrevista personal sobre el CV de la persona candidata, para
ello, el responsable del area al que se va a incorporar la persona contratada revisa los
curriculums recibidos y lleva a cabo entrevistas con las candidaturas que mejor se ajustan
al perfil requerido. La decisién en la contratacion final es tomada por la Direccion.

En situaciones en las que dos personas de distinto sexo cumplan con los mismos
requisitos para un puesto determinado, no se establece una preferencia inicial basada en
el sexo. La decision de contratacion se fundamenta exclusivamente en criterios objetivos
relacionados con el perfilde la persona candidata, su experienciay nivel de motivacién, asi
como su adecuacion al puesto, al equipo de trabajo y a la cultura de la empresa.

Las caracteristicas mas valoradas en los candidatos/as son la orientacién al cliente, el
compromiso, el trabajo en equipo, el compaferismo, el esfuerzo, la constancia y la
innovacioén

5.1.3 Formacion

AMS3D cuenta con un Plan de Formacidén disefiado por la Direccién, que se elabora teniendo
en cuenta tanto las necesidades estratégicas de la empresa como las propuestas e
intereses expresados por la plantilla, en un proceso abierto y transparente. Este Plan de
Formacién esta abierto en funcién de la incorporacién de propuestas del personal a través
de una comunicacién continua, y se implementa de forma flexible segun las necesidades
que vayan surgiendo. La participacién en las acciones formativas se distribuye de manera
equitativa entre mujeres y hombres, ya que se priorizan las necesidades individuales de
desarrollo profesional por encima de cualquier otro criterio.

El disefio del Plan de Formacién comienza con una revisién de las acciones formativas
llevadas a cabo y con aquellas a reprogramar. También, se tienen en cuenta las
necesidades que cada persona responsable de departamento ha identificado en cada uno
de sus equipos.

La formacion es generalmente de caracter voluntarioy se realiza tanto en el lugar de trabajo
como fuera del mismo, siempre que es posible se realiza dentro de la jornada laboral.

Las personas trabajadoras tienen derecho a los permisos necesarios para concurrir a
examenes, y a la adaptacién de la jornada ordinaria de trabajo para la asistencia a cursos
de formacion.

Cabe destacar que el equipo de trabajo creado para apoyar la puesta en marcha de este
Plan de Igualdad ha recibido formacion en igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.
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5.1.4 Promocion profesional

Aunque dadas las dimensiones actuales de la empresa y su estructura organizativa, las
oportunidades de promocién interna son limitadas y dependen de un posible crecimiento
a futuro, en 2025 se ha realizado una promocion por adquisicion de nuevas
responsabilidades, esta promocién ha correspondido a una mujer, lo que refleja la
ausencia de discriminacién por razén de género en los procesos de promocion.

5.1.5 Politica retributiva

En AM3D, la politica retributiva es justa e igualitaria, en términos generales y sin distincion
por razén de género. Tras la valoracién de los puestos de trabajo oportuna, no se han
detectado diferencias salariales entre las agrupaciones de puestos de igual valor.

5.1.6 Condiciones de trabajo

AM3D aplica como referencia el numero de horas anuales establecido en el Convenio
Colectivo de Oficinas y despachos de ingenieria (N° 99002755011981), fijado actualmente
en 1.792 horas. La empresa dispone de un sistema de horario flexible que permite a las
personas trabajadoras adaptar su jornada a sus necesidades de conciliacién personal,
familiar y profesional.

EL100 % de la plantilla realiza jornada completa, cumpliendo con el total de horas anuales.
Ademas, el 100 % de los contratos vigentes son de caracter indefinido, lo que refleja una
plantilla estable.

AM3D garantiza que las personas trabajadoras reciban un trato igualitario con relacién a las
condiciones laborales, incluyendo tipo de contrato, jornada, horario y acceso a formacion,
aplicando de forma equitativa lo establecido en el convenio colectivo, sin distincién por
razén de sexo, raza, religion, nacionalidad u otras circunstancias personales.

AM3D cuenta con un Plan de Prevencién de Riesgos Laborales que engloba a todas las
personas de la plantillay que cumple con la normativa de PRL. Dicha hormativa, en algunos
casos, establece distinciones en funcion del género. Asimismo, se contempla
especificamente el riesgo asociado al embarazo, con la debida identificacion de los
factores que podrian afectarlo y las medidas correspondientes.

5.1.7 Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral

AMS3D quiere que todas las personas que trabajan en la empresa tengan la posibilidad de
desarrollar sus carreras profesionales sin necesidad de renunciar a sus responsabilidades
personales y familiares. Para ello ofrece mecanismos como jornadas reducidas,
flexibilidad horariay opcion de teletrabajo, siempre que las tareas a realizar lo permiten.

5.1.8 Infrarrepresentacion femenina

En AM3D, la plantilla estda compuesta por un 62,5 % de hombres y un 37,5 % de mujeres.
Esta distribucion refleja la tendencia estructural del sector de la impresiéon 3D y las
tecnologias avanzadas, donde la presencia femenina sigue siendo significativamente baja.
No obstante, AM3D manifiesta un firme compromiso con la igualdad de género,
promoviendo activamente la incorporacién de mujeres en todos los niveles de
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responsabilidad, fomentando su participacion en espacios de toma de decisiones y
visibilizando modelos de liderazgo femenino.
5.1.9 Prevencidén del acoso sexualy otras violencias

No se ha producido ningun caso de acoso sexual y por razon de sexo en la plantilla de
AMB3D.

Se ha establecido un sistema de informacion y actuacién ante potenciales denunciasy se
mantendra activo durante la ejecucién de este plan.

5.1.10 Comunicaciony sensibilizacion

En AM3D se trabaja activamente para asegurar que todas las comunicaciones de la
entidad, tanto internas como externas, se realicen utilizando un lenguaje libre de sesgos de
género. Para ello, se emplean términos neutros o inclusivos con el objetivo de cumplir los
principios establecidos en materia de comunicacion.

Se mantiene una comunicacién interna clara mediante reuniones, correo electrénico,
presentaciones, guias, manuales e intranet. Ademas, el personal suele interactuar
directamente con el responsable de su area o el responsable de Recursos Humanos.

No se han identificado sesgos ni lenguajes excluyentes en las comunicaciones.

5.2 Conclusiones del diagndstico

A partir del analisis detallado realizado en el diagndstico, sobre cada una de las areas
contempladas en el Plan de Igualdad, se han identificado una serie de conclusiones, que
se resumen a continuacion:

3¢ Lacomposicion de la plantilla muestra una marcada predominancia masculina, con
soloun 37,5% de mujeres. Este dato evidencia la necesidad de implementar medidas
especificas que impulsen la igualdad de género en la empresa.

> Respecto alatomade decisiones en AM3D, existe igualdad entre hombres y mujeres.

3¢ Se ha promocionado una mujer, por adquisicién de nuevas responsabilidades, en el
ultimo afo.

3¢ Lapolitica salarial estd basada en la evaluacion del desempefio continuado a lo largo
del ano. No se detectan sesgos de género o patrones de discriminacion retributiva
por razones de sexo

3¢ EL100% de la plantilla tiene contrato indefinido y trabaja a jornada completa.

3¢ Se trata de una plantilla joven, el 88% tiene menos de 30 afios, y el 100% menos de
40 afos.

3¢ Siempre que es el trabajo a realizar lo permite, se facilitan medidas como la
flexibilidad horaria y la posibilidad de teletrabajo.

> Entérminos generales, se emplea un lenguaje neutro y no sexista.
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Estas conclusiones manifiestan el compromiso de AM3D con la igualdad, la conciliacion,
elrespetoy la proteccion de los derechos de las personas que trabajan en la empresa.

6 Objetivos del Plan de Igualdad

6.1 Objetivo general

Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, asegurando
un entorno de trabajo libre de discriminacidn, y, en particular, por razén de sexo, en AM3D.

6.2 Objetivos especificos y Plan de Actuacion

A partir del compromiso firme de la empresa con la igualdad de trato y oportunidades, se
definen los siguientes objetivos especificos que orientan la implementacion del Plan de
Igualdad. Estos objetivos responden a las necesidades detectadas en el diagndstico previo
y buscan promover un entorno laboral mas justo, inclusivo y respetuoso, garantizando que
todas las personas, independientemente de sus caracteristicas personales o sociales,
puedan desarrollarse profesionalmente en condiciones equitativas.

6.2.1 Procesos de selecciony contratacion

Garantizar la imparcialidad en los procesos de seleccién, asegurando la igualdad de
condiciones en todas las etapas, desde el reclutamiento hasta la contratacién.

3¢ Publicar ofertas de empleo basadas en informacidn ajustada a las caracteristicas del
puesto a cubrir, utilizando un lenguaje no sexista que garantice su cobertura en
iguales condiciones por hombres y mujeres.

3¢ Promover la paridad en los equipos responsables de seleccion.

3¢ Adoptar medidas de accién positiva, que reduzcan el desequilibrio existente hasta
conseguir que el% de mujeres y hombres sea igualitario.

3¢ Sensibilizar en materia de igualdad de oportunidades a las personas que intervengan
en los procesos de seleccidn y contratacion.

A\

Formalizar acuerdos con centros formativos, instituciones, asociaciones

N7

empresariales, etc para favorecer las practicas laborales de mujeres en la empresay
posibles reclutamientos futuros

Indicadores:

> Numero de candidaturas presentadas por sexo.
3¢ Numero de mujeres seleccionadas / Numero de CVs enviados.

3¢ Numero de hombres seleccionados / Numero de CVs enviados.
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3¢ Contribucion al equilibrio de plantilla en base a la seleccién del sexo menos
representado (Disminuciéon del % de infrarrepresentacion).

6.2.2 Formacion

Objetivo
Garantizar que todas las personas tengan acceso a la formacidon para promover la
igualdad.

Medidas:

3¢ Garantizar que la deteccion de necesidades formativas cubre a la totalidad de la
plantilla

3¢ Garantizar a toda la plantilla el acceso a la formacion

> Velar porlos criterios de acceso a laformacion y el horario de imparticion, que deben
favorecer la igualdad de oportunidades de ambos sexos.

3¢ Llevar a cabo un seguimiento sobre el niumero de acciones formativas impartidas,
numero de horas y numero de asistentes a la formacién, desagregados por género,
que permitan valorar adecuadamente el nivel de participacién en los procesos
formativos de mujeres y hombres.

Indicadores:

> Numero de acciones formativas realizadas y de personas, desagregadas por sexo/
puesto de trabajo.

3¢ Numero horas realizadas en horario laboral / Numero horas de formacion total.

6.2.3 Promocion profesional

Objetivo
Favorecer laigualdad de oportunidades en la promocidony en el desarrollo profesional entre
mujeres y hombres.

Medidas:

> Dar prioridad de la plantilla para cubrir vacantes, siempre y cuando cumpla los
requisitos exigidos.

3¢ Realizar un seguimiento de las promociones desde la perspectiva de género,
indicando en los resultados de cada fase las personas candidatas por sexo

3¢ Realizar un seguimiento periédico de la proporcién de mujeres en puestos de
responsabilidad.
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Indicadores:
3¢ Numero vacantes cubiertas internamente / Niumero total de vacantes.
3¢ Numero de mujeres y hombres promocionados.

> Numero de mujeres en puestos de responsabilidad

6.2.4 Politica retributiva

Evitar cualquier desigualdad retributiva que tenga como causa la pertenencia a uno u otro
sexo.

Medidas:

No se han identificado desigualdades salariales entre los grupos de puestos de igual valor.
Por ello, las lineas prioritarias de actuacion deben centrarse en mantener un seguimientoy
reforzar de manera continua las practicas actuales.

> Realizar un estudio salarial por puestos y por sexo en el que se analicen las
retribuciones medias, con desglose de la totalidad de los complementos salariales.

3¢ Si del estudio se derivasen diferencias salariales por razén de sexo, desarrollar un
Plan de Accidn para su correccion.
Indicadores:

>€ Informe Anual de anélisis salarial.

N\

3¢ Plan de medidas correctoras, si aplica.

6.2.5 Condiciones de trabajo

Asegurar unas condiciones de trabajo éptimas y equitativas para toda la plantilla, basadas
en los principios de corresponsabilidad e igualdad.

€ Revision del Plan de Seguridad y Salud de la empresa desde una perspectiva de
género

N7

Facilitar la integracion del personal de nuevo ingreso, evitando situaciones de
aislamiento mediante un acompafamiento continuo que no se limite Unicamente al
proceso de acogida inicial, sino que se prolongue en el tiempo para garantizar su

N7
2\

adaptacion plena al entorno laboral.

> Realizar campafas preventivas de salud laboral en ergonomia y correcciones
posturales.

> Disponer de uninforme de siniestralidad desagregado por sexos y por categoria
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Indicadores:

3¢ Verificar si las medidas de seguridad, equipos de proteccién y herramientas se
adaptan a las necesidades y ergonomia de mujeres y hombres

> Numero de reuniones o interacciones entre las personas trabajadoras y sus
supervisores/equipo.

3¢ Numero de acciones de sensibilizacion realizadas (Minimo una anual).

3¢ Datos de siniestralidad desagregados por sexos y por categoria.

6.2.6 Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral

Objetivo

Fomentar la igualdad de oportunidades para todas las personas en la empresa a lo largo
de su trayectoria profesional, impulsar medidas que faciliten la conciliacién y garantizar
que el ejercicio de estos derechos no implique consecuencias negativas en el ambito
laboral.

Medidas:

Las medidas se enfocaran a promover el equilibrio en el ejercicio de estos derechos,
respetando siempre la voluntad individual de las personas trabajadoras.

N7
2N\

Asegurar que no existen diferencias en tipo de contratacion, jornada, horas de trabajo
entre mujeres y hombres en cada una de las categorias profesionales.

A\

Siempre que sea posible, se favoreceran medidas de conciliacion para las personas

N7

trabajadoras que tengan cargas familiares, que ayuden a la organizacién de la
persona trabajadora con el fin de organizar el tiempo de cuidado y atencién de las
personas a su cargo

3¢ Velar porelcumplimiento de los permisos legalmente establecidos relacionados con
la corresponsabilidad y la conciliacién de la vida familiar y laboral, garantizando que
su ejercicio no impligque ningun tipo de discriminacidn ni perjuicio en aspectos como
promocién, ascensos, retribucion, acceso a formacién o cualquier otra condicidn
laboral.

Indicadores:

A\

Registro de permisos y excedencias desagregados por motivo, sexo, edad,

N7

antigliedad, departamento, nivel jerarquico, grupo profesional, puesto de trabajo y
nivel de formacion.

> Numero de peticiones realizadas y numero de permisos concedidos.
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6.2.7 Infrarrepresentacion femenina

(0] o JT=1{)Y/o)

Favorecer una presencia equilibrada de sexo y facilitar la incorporaciéon de mujeres en las
areas y puestos donde exista infrarrepresentacion femenina.

Medidas:
3¢ Fomentar la visibilidad y el impulso de referentes femeninos dentro de la empresa.

3¢ Procurar en la medida de lo posible que en las areas o puestos con mayor
infrarrepresentacion se incluyan candidatos del género mas infrarrepresentado
durante el proceso de seleccidn y contratacion.

Indicadores:
> Numero de mujeres incorporadas.

3¢ Informe estadistico sobre la presencia de mujeres y hombres en las diferentes
categorias y puestos.

6.2.8 Prevencion del acoso sexualy otras violencias

Objetivo
Prevenir el acoso por razéon de sexo por medio de un protocolo contra el acoso que proteja

a todas las personas trabajadoras de las posibles situaciones de acoso sexual y otras
violencias.

Medidas:

AMS3D se compromete a erradicar cualquier forma de acoso sexualy violencia de cualquier
tipo en su entorno laboral, para ello se llevaran a cabo las siguientes acciones en los
préximos 4 afios:

3¢ Elaboracién de un Protocolo de Prevencion y Actuacion frente al acoso sexual, por
razon de sexo y violencia en el entorno laboral.

3¢ Informar a toda la plantilla del compromiso absoluto de la direccidén con un entorno
laboral libre de acoso e intimidaciéon, garantizando que todas las personas
trabajadoras disfruten de un espacio donde se respete y proteja su dignidad, y en el
que no se tolere ningun tipo de conducta inapropiada.

Indicadores:

3¢ Tasadeincidencias recogidas sobre este aspecto.
> Publicacién del Protocolo de Prevencion de Acoso sexualy acoso por razén de sexo.

> 100% de la plantilla informada.
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6.2.9 Comunicaciony sensibilizaciéon

(0] o JT=1{)Y/o)

Impulsar una cultura y una imagen corporativa basada en la igualdad entre mujeres y
hombres, tanto en el &mbito interno como en su proyeccién externa, asegurando ademas
que los canales de comunicacion internos sean accesibles para toda la organizacion.

Medidas:
3¢ Difundiry publicar el presente Plan de Igualdad para toda la plantilla de AM3D.
> Hacer participes de este Plan a todos los clientes y colaboradores de la compaiiia.

3¢ Lograr el compromiso del personal en el uso del lenguaje, imagenes y texto de
cualquier medio de comunicacién externa, para que no contengan términos sexistas,
y en su caso, solicitar la subsanacién por la via pertinente.

Indicadores:

> Publicacién del Plan de Igualdad en la web de AM3D.

>€ Numero de publicaciones corregidas / Numero de publicaciones chequeadas.
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6.3 Calendario de implantacion de las medidas propuestas

Areade actuacion

W EGIGET

Responsable

3¢ Promover la paridad en los equipos responsables de
- L. P auip P Direccién X X X
seleccion.
3¢ Publicar ofertas de empleo basadas en informacion Direccion
ajustada a las caracteristicas del puesto a cubrir, .
L . . . Responsable del drea que
utilizando un lenguaje no sexista que garantice su o X X X
X . necesita incorporar
cobertura en iguales condiciones por hombres y
i personal
mujeres.
3¢ Sensibilizar en materia de igualdad de
Seleccién y contratacion | oportunidades a las personas que intervengan en los Resp. Igualdad X
procesos de selecciény contratacion.
3¢ Adoptar medidas de accidn positiva, que reduzcan Resp. RRHH
el desequilibrio existente hasta conseguir que el% de Resp. Igualdad X X X
mujeres y hombres sea igualitario. Direccion
3¢ Formalizar acuerdos con centros formativos,
instituciones, asociaciones empresariales, etc para Resp. RRHH X
favorecer las practicas laborales de mujeres en la Resp. Formacién
empresa y posibles reclutamientos futuros
3 Garantizar que la deteccion de necesidades Resp. Formacién X
formativas cubre a la totalidad de la plantilla Resp. Area
3¢ Garantizar a toda la plantilla el acceso a la Resp. Formacién X X X
formacién Direccion
3¢ Velar por los criterios de acceso a la formaciony el
horario de imparticién, que deben favorecer la Resp. Formacion X X X
Formacion igualdad de oportunidades de ambos sexos.
3¢ Llevar a cabo un seguimiento sobre el numero de
acciones formativas impartidas, nimero de horas y
numero de asistentes a la formacién, desagregados Resp. Formacion X
por género, que permitan valorar adecuadamente el Resp. Igualdad
nivel de participacion en los procesos formativos de
mujeresy hombres.
Direccién
3 Dar prioridad de la plantilla para cubrir vacantes, [Responsable del area que X X X
siempre y cuando cumpla los requisitos exigidos. necesita incorporar
personal
.. . 3¢ Realizar un seguimiento de las promociones desde Resp. RRHH
Promocioén profesional . ; o
la perspectiva de género, indicando en los resultados Resp. Igualdad X
de cada fase las personas candidatas por sexo Direccién
Resp. RRHH
3¢ Realizar un seguimiento periédico de la proporcién P
. - Resp. Igualdad X
de mujeres en puestos de responsabilidad. R »
Direccién
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Areade actuaciéon  Medidas Responsable
3¢ Realizar un estudio salarial por puestos y por sexo
en el que se analicen las retribuciones medias, con Resp. RRHH X X X X
desglose de la totalidad de los complementos Direccion
Politica retributiva salariales.
3¢ Si del estudio se derivasen diferencias salariales por Resp. RRHH
razon de sexo, desarrollar un Plan de Accién para su N P . X X X X
Lo Direccion
correccion.
3¢ Revision del Pl de S idad Salud de
3¢ Revision del Plan de 4egur| al y Salud de la Resp. PRL X X X X
empresa desde una perspectiva de género
3¢ Facilitar la integracion del personal de nuevo
ingreso, evitando situaciones de aislamiento mediante
un acompaflamiento continuo que no se limite Direccion
s . Unicamente al proceso de acogida inicial, sino que se Resp. Areas X X X X X X X X X X X X X X X X
Condiciones de trabajo X X -
prolongue en el tiempo para garantizar su adaptacién
plena al entorno laboral.
3¢ Reali A ti d lud laboral
3¢ Real |z:ar campanés preventivas de salud laboral en Resp. PRL X X X X
ergonomiay correcciones posturales.
X Di d inf d iniestralidad
3¢ Disponer de un informe ¢ e siniestralida Resp. PRL X X X
desagregado por sexos y por categoria
X Asegurar que no existen diferencias en tipo de Resp. RRHH
contratacién, jornada, horas de trabajo entre mujeresy Dir’)e;:cién X X X X X X X X X X X X X X X X
hombres en cada una de las categorias profesionales.
3¢ Siempre que sea posible, se favoreceran medidas
de conciliacién para las personas trabajadoras que
tengan cargas familiares, que ayuden a la organizacién Resp. RRHH
de la persona trabajadora con el fin de organizar el Direccién X X X X X X X X X X X X X X X X
Conciliacién tiempo de cuidado y atencién de las personas a su
cargo
X Velar por el cumplimiento de los permisos
legalmente establecidos relacionados con la
corresponsabilidad y la conciliacién de la vida familiar Resp. RRHH
y laboral, garantizando que su ejercicio no implique Dirl:ccién X X X X X X X X X X X X X X X X
ningun tipo de discriminacion ni perjuicio en aspectos
como promocion, ascensos, retribucién, acceso a
formacion o cualquier otra condicién laboral.
3¢ Fomentar la visibilidad y el impulso de referentes Resp. RRHH
femeninos dentro de la empresa. Direccion X X X X X X X X X X X X X X X X
Infrarrepresentacion 3K Procurar en la medida de lo posible que en las dreas Resp. RRHH
femenina o puestos con mayor infrarrepresentacion se incluyan |Responsable del drea que
pue eyor imarrep yan Fesponsapec@ &SAAE X | X | X [ X | X [ x | X | X [ X | X | X | X [ X | X | X | X
candidatos del género mas infrarrepresentado durante necesita incorporar
el proceso de selecciony contratacion. personal
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Areade actuacién  Medidas Responsable
3¢ Elaboraciéon de un Protocolo de Prevencion y
Actuacién frente al acoso sexual, por razén de sexoy Resp. Igualdad X

violencia en el entorno laboral.

X Informar a toda la plantilla del compromiso
Prevencion del acoso absoluto de la direccion con un entorno laboral libre de
acoso e intimidacion, garantizando que todas las
personas trabajadoras disfruten de un espacio donde
se respete y proteja su dignidad, y en el que no se
tolere ningln tipo de conducta inapropiada.

X Difundiry publicar el presente Plan de Igualdad para Resp. Comunicacién

Direccion X

todos los empleados de MOSES. Resp. Igualdad X
3¢ Hacer participes de este Plan a todos los clientesy | Resp. Comunicacién X
colaboradores de la compafiia. Resp. Igualdad

Comunicacioény .
I 3 Lograr el compromiso del personal en el uso del
sensibilizacion L . R
lenguaje, imagenes y texto de cualquier medio de
comunicacién externa, para que no contengan
términos sexistas, y en su caso, solicitar la

subsanacién por la via pertinente.

Resp. Comunicacion
Resp. Igualdad
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7 Aprobacion, seguimiento y evaluacion

El presente Plan de Igualdad entrara en vigor en el momento de su aprobacion por la
direccion de AM3D, el 15 de septiembre de 2025, y tendra una vigencia de 4 afos.

En este periodo, el Plan podra sufrir modificaciones, que se incorporaran como nuevas
versiones, siendo la vigente la ultima version aprobada.

La fase de seguimiento y la evaluacion contemplada en el Plan de Igualdad de AM3D
permitira conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas
de actuacién durante y después de su desarrollo e implementacion.

Seguimiento: Se realizara un seguimiento anual del Plan de Igualdad. El seguimiento tiene
como objetivos:

> Valorar el grado de cumplimiento de los objetivos y las actuaciones.

3¢ Verificar la ejecuciéon de las actuaciones, y si ésta se ajusta a los objetivos
planteados.

> Comprobar si se cumple la calendarizaciéon propuesta.

3¢ Establecer nuevas medidas o modificar las existentes si fuera necesario.

El seguimiento se centrara en analizar la puesta en marcha y desarrollo de las diferentes
acciones definidas en el Plan de Igualdad e indicar la necesidad, o no, de modificar las
acciones propuestas o incluir nuevas acciones.

Evaluacién: La evaluacion, por su parte, tiene como objetivos:
3¢ Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del Plan de Igualdad.
> Analizar el grado de implantacion del Plan.

3¢ ldentificar nuevas necesidades que requieran nuevas medidas para fomentar y
garantizar la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en AM3D, de acuerdo
con el compromiso adquirido.

Se realizard una evaluacion a mitad del periodo de vigencia del Plan y al final de dicho
periodo, y se propondran recomendaciones de mejora si fuera necesario, teniendo en
cuenta la evaluacion sobre los resultados, los procesos y el impacto eny para la entidad y
la plantilla que la compone.

El seguimiento y la evaluacién se llevaran a cabo por parte de la Responsable de Igualdad,
que las revisara anualmente en coordinacién con la Direccién.

En Zaragoza, a 15 de septiembre de 2025.

e

Fdo.: Berta Gonzalvo Bas



