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1. PRESENTACION

Las medidas que una empresa tiene que adoptar en su seno para respetar la igualdad de trato y
oportunidades entre los hombres y mujeres que forman su plantilla deben dirigirse a la

elaboracion y aplicacién de un plan de igualdad en tres supuestos:
1. cuando la empresa tenga 50 o mas personas en plantilla.
2. Cuando el Convenio Colectivo de aplicacién asi lo establezca.

3. Cuando la autoridad laboral hubiera acordado en un procedimiento sancionador la
sustitucion de las sanciones accesorias por la elaboracién y aplicacién de dicho plan en la
empresa.

La aplicacién de esta ley hara reflexionar sobre el rumbo estd tomando Ludibe, en cuanto a
medidas de igualdad, y como se reflejard en las politicas de la empresa, estableciendo practicas
normalizadas de prevencién de la discriminacion.

Las politicas de igualdad:

e Anivel interno, mejoran la gestién y funcionamiento empresarial de Ludibe, a disponer de
un mayor conocimiento de la propia empresa, optimizando recursos humanos,
aprovechando el talento y fidelizando el personal.

e A nivel externo, la visibilizacién del Plan de Igualdad y sus medidas proyecta una imagen
positiva y un mayor reconocimiento publico de Ludibe.

La implantacion del Plan de Igualdad en Ludibe, parte de la firma del compromiso interno por
parte de la entidad, en el que la Direccidon asume el principio de igualdad de oportunidades como
parte de su politica organizacional.

La LOIEMH en su Articulo 46 define el plan de igualdad como “... un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por
razon de sexo.”

De acuerdo a esta definicidn, se ha realizado un diagndéstico de situacidon sobre las materias
relativas a las condiciones de trabajo, seleccién y contratacion, clasificacion profesional,
retribucién, promocidn, formacién, corresponsabilidad y prevencion del acoso sexual y por razén

de sexo, que muestra una fotografia de la situacion de mujeres y hombres en Ludibe desde el



punto de vista de la igualdad de oportunidades, plasmandose en un Informe de Diagndstico de

Situacion negociado y aprobado por la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad.

Este diagndstico ha permitido conocer la situacién real de Ludibe en materia de igualdad,
constituyendo la base sobre la que se asienta el Plan de Igualdad, es decir, aporta la informacion
necesaria que permite detectar las necesidades presentes, definir los objetivos de mejora vy
disefiar medidas para promover la igualdad entre los trabajadores y las trabajadoras y evitar

posibles discriminaciones por razdén de sexo.

Por tanto, como se ha mencionado el Plan contiene objetivos, medidas y acciones viables y
realistas, tanto en los plazos de su desarrollo como en los recursos requeridos y en las metas
planteadas; adaptados a la realidad de la organizacién y tras el diagndstico de la situacién;

evaluables y medibles. Se trata ademds de un Plan:

= |ntegral: disefiado para todas las personas que trabajan en Ludibe.

= Participativo y dialogado: en el que se ha dado voz y herramientas a toda la plantilla de
Ludibe.

= Transversal: siendo uno de los principios rectores y una estrategia de Ludibe la aplicacién
de la igualdad de género de manera transversal en todas la estructuras y politicas de la
organizacion.

= Dindmico, flexible y adaptable: a los cambios normativos o de funcionamiento de la propia
organizacion.

= Temporal: con una duracién de 4 anos tras lo cual se realizara una evaluacién de eficacia
de resultados, es decir, si los objetivos previstos se han cumplido. Evaluacidn que servira

de base para el nuevo plan.

Por ultimo, se incluye un seguimiento y evaluacién del Plan en el que se establecen los indicadores
medicion y los instrumentos de recogida de informacién para conocer el grado de

cumplimentacion del Plan y de los objetivos alcanzados.



2. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

El plan de igualdad de Ludibe Integra SL, es concertado, de una parte, por la representacién de la
empresa y, de otra parte, por la representacion de los sindicatos trabajadoras designadas, segin
el articulo 5 del Real Decreto 901/2020.

Por una parte, la representacion de la empresa

- Laura Calvente Espin - responsable de recursos humanos
Y por otra parte, la representacion sindical

- Ruth Duran Pitart- Federaciéon de Enseflanza de CCOO

- Nieves Martinez Ten. - Federacién de UGT de Servicios Publicos

Contamos con el apoyo y asesoramiento especializado en materia de igualdad mujeres y hombres

en el dmbito laboral de una persona como asesora externa.

3. AMBITO DE APLICACION

e Ambito territorial
En todo el territorio espanol.
e Ambito personal
El Plan de Igualdad es de aplicacidon a todo el personal que conforma la plantilla de la empresa.
e Ambito temporal
Para alcanzar los objetivos de este plan, por medio de las medidas acordadas, se determina un
plazo de vigencia de 4 afios, a contar a partir de la firma, desde el 21 de enero de 2025 a 20 de

enero de 2029.



4. INFORME DE DIAGNOSTICO DE SITUACION DE LA EMPRESA

Tras el diagndstico de situacién se ha podido obtener una imagen real de la empresa y la situacion
de la plantilla, asi como de las relaciones que se establecen. Este proceso de estudio se ha
elaborado el presente informe haciendo uso de diferentes herramientas de diagndstico, algunas
de ellas de cardcter estatico, tomando una fotografia de la situacidn actual de la empresa en el
periodo mencionado, y otras herramientas tienen un caracter mas participativo, en el que se ha
procurado la participacion anénima de todos los agentes implicados.

Para un correcto estudio, se han analizado desde una perspectiva de género una serie de aspectos
implicitos en el ambito laboral, algunos puramente funcionales y otros basados en las relaciones

interpersonales que se establecen. En concreto:

e Relaciones contractuales

e Retribucién

e Conciliacién de la vida personal y laboral

e Seleccion

e Formacion

e Promocion

e Salud laboral

e Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo
e Violencia de género

e Analisis del lenguaje

Para el presente informe se analizaran los indicadores de género para describir la situacién y
posicidn relativa de las mujeres con relacidén a los hombres en la empresa. La tipologia de estos

indicadores que usamos en el andlisis desde la perspectiva de género es indice de concentracion



gue se define con % en relacidn a su grupo sexual tomando como referencia cada uno de los sexos

por separado vy el indice de distribucion con % de un sexo con relacion al otro.

4.1PLANTEAMIENTO METODOLOGICO

En este apartado se exponen los objetivos que han guiado el diagndstico, asi como de los ambitos

y ejes de analisis y metodologia empleada para su elaboracién.

4.1.1. Objetivos
Teniendo presente la finalidad del diagnéstico, los objetivos especificos de este son:
e Obtener informacién pormenorizada de las caracteristicas de Ludibe, y de la composicién
de su plantilla, asi como de la gestidn de los recursos humanos que se desarrollan en esta.
= Conocer el grado de integracién de la dimensién en el funcionamiento y organizacién de
Ludibe, desde su estructura hasta la gestién de los recursos humanos.

= |dentificar areas de mejora y definir lineas de intervencién, que sirvan de base para la toma
de decisiones sobre actuaciones posteriores en materia de igualdad.

4.1.2 Ambitos y ejes del analisis
Los contenidos que abordamos a la hora de realizar el diagndstico sobre la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en Ludibe, aportan informacidn sobre la situacién de la
empresa y de la plantilla, el desarrollo de las practicas de gestidon de recursos humanos y la

participacidn de los trabajadores y las trabajadoras en la empresa.

La Organizacion e Tipologia de la empresa
® Cultura de la organizacién
® (Organigrama

La plantilla e Perfil de la plantilla

® (lasificacion profesional.



® Condiciones de trabajo.
Gestion de los ® Procesos de seleccion y contratacion.
Recursos Humanos SE T e
® Promocion profesional.

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

® [nfrarrepresentacion femenina.
® Retribuciones.
® Auditoria salarial.

® Salud Laboral. Prevencion del acoso sexual y por razon
de sexo.

e Comunicacion.
Opinidn de la plantilla

4.3 El proceso metodolégico
En este apartado se da cuenta de las diferentes fases o momentos recorridos para la realizacién
del diagnéstico, asi como de las fuentes de informacion y herramientas utilizadas y los agentes
implicados en el proceso:

4.2.3.1. Fases recorridas:
El proceso de elaboraciéon del diagndstico ha recorrido los siguientes momentos o fases:

Fase 1. Planificacion

La planificacién del diagnéstico, asi como las herramientas que se han utilizado y las personas
implicadas en su desarrollo e implementacién se acordaron y establecieron por la comisién
negociadora.

Fase 2. Recopilacion

En esta fase se ha recopilado la informacidn necesaria para el diagnéstico del afio natural 2024.
Para ello se disefiaron y aplicaron cuestionarios, se realizaron entrevistas para completar la
informacidon, ademas de revisar la documentacion solicitada a la empresa.

Fase 3. Andlisis

Se ha realizado un analisis tanto cuantitativo como cualitativo.



El analisis cuantitativo para los objetivos, consistente en una estadistica descriptiva que
incluye promedios, porcentajes, tablas y graficos para poder apreciar mejor las posibles
diferencias existentes.

El andlisis cualitativo supone la descripcion de distintos aspectos de los procesos de gestion
del personal incorporando la perspectiva de género, a través de los datos obtenidos de los

cuestionarios, entrevistas y medios analizados.

Fase 4. Informe

Elaborar este documento en el que se plasma el proceso que se ha seguido para realizar el
diagndstico de situacion de Ludibe, asi como las conclusiones y propuestas de mejora que

se proponen.

Fase 5: comunicacion

Informar a la plantilla de Ludibe, de los resultados obtenidos en el diagndstico de situacién

realizado, utilizando para ello el medio de comunicacién habitual en la empresa.

4.2.3.2. Agentes participantes:

Se ha optado por una metodologia que implica a varios agentes, esto nos ha permitido contrastar

la informacion procedente de varias fuentes.

» Comision Negociadora. Formada por las personas legitimadas y elegidas para realizar el

diagndstico y el plan de igualdad. Estd integrada por 1 persona representanta la empresa y
por la parte social no tiene RLT y se cuenta con los sindicatos mayoritarios de UGT y CCOO

a nivel estatal.

> Areas participantes. Esta integrado por la responsable de recursos humanos que se

encargan de cumplimentar los cuestionarios orientados a las caracteristicas de la
organizacion y la gestion de los recursos humanos. Ademads, de asegurar que la plantilla

participa cumplimentando los cuestionarios destinados a ella.

» Asesoria Técnica. Integrada por una persona especializada en materia de igualdad entre

mujeres y hombres en el dmbito laboral, cuya funcidn ha sido el apoyo y asesoramiento en

las distintas fases del diagndstico y plan de igualdad.



4.1.3.3. Fuentes de informacidn:
La recopilacién y anadlisis de informacién se ha realizado a través de fuentes secundarias y

primarias, utilizando técnicas tanto cuantitativas como cualitativas.

Fuentes primarias cuantitativas: se han disenado y aplicado, como herramientas de diagndstico,
un cuestionario y varias tablas, en funcién del tipo de informacidn que se necesita recoger, estos
son:
¢ Libro de Excel con tablas que recogen los datos de las distintas variables objeto de analisis
en las materias contenidas en el diagndstico.
¢ Cuestionario de opinion en formato digital. Dirigido a la plantilla en su totalidad vy
estructurado en dos partes. La primera recoge informacion personal y profesional de la
persona que cumplimenta el cuestionario. La segunda parte recoge la opinion de la plantilla
en igualdad (gestién de recursos humanos y conciliacion de la vida personal, familiar y

laboral).

Fuentes Primarias Cualitativas: para complementar la informacidn recogidas de los cuestionarios
y obtener informacién de cardcter mas cualitativo, relativa al desarrollo de algunos procesos
organizativos y de trabajo, se han disefiado y realizado varias entrevistas en profundidad. Estas se

han realizado a personas consideradas clave para complementar el informe diagndstico.

4.2 INFORMACION BASICA DE LA EMPRESA

LUDIBE INTEGRA SL, se constituyd en abril del 2017, para prestar servicios en el ambito de la
Cultura, Ocio y Tiempo Libre, Deporte y formacién. Actuamos bajo el concepto de accesibilidad,
desarrollando actividades inclusivas para nifios y nifias y personas adultas operando en todo
el territorio nacional. Nos hemos especializado en disefar y realizar todas nuestras actividades de
manera que sean inclusivas y accesibles a todos y a todas.

Contamos con un equipo de personal monitor a nivel nacional, especializados y formados segun
las necesidades de nuestros clientes: educacidn infantil, técnicas de animacién de grupos, técnicas

de audio-descripcion y lectura facil, coordinacion de eventos, ... Nuestro seguimiento diario de
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monitoras y monitores y actividades, juntamente con una comunicacién directa, que nos permite

ofrecer un nivel de satisfaccidn excelente.

Queremos ser la referencia en actividades de Ocio y Tiempo Libre inclusivas llegando al mayor

numero de personas posible, independientemente de tu edad, tu entorno socio-cultural, o de

tus necesidades.

Nuestros servicios:

Actividades de ocio y tiempo libre: actividades deportivas, culturales, artisticas, plasticas,
idiomas, musica...

Campamentos: organizamos campamentos a medida, desde cero o parcialmente.
Actividades extraescolares: Gestionamos tanto las actividades extraescolares adaptadas a
las necesidades de los alumnos: talleres educativos, actividades culturales, experiencia en
actividades, actividades deportivas... como los servicios complementarios de la escuela.
Formacién: Ofrecemos cursos adaptados que permiten el desarrollo educativo de nifios/as

y personas adultas en formacidn artisticas, idiomas, musica, culturales, plasticas y ludicas.

A continuacién, mostramos la plantilla por centro de trabajo en el afio 2024:

Alicante: 5 mujeres y 5 hombres con un total de 10 personas.
Andalucia: 47 mujeres y 23 hombres con un total de 70 personas.
Asturias: 4 mujeres

|. Baleares: 2 hombres y 1 mujer con un total de 3 personas.

Castilla y Ledn: 14 mujeres y 2 hombres con un total de 16 personas
Castilla La Mancha: 2 mujeres y 2 hombres con un total de 4 personas
Canarias: 1 mujer

Cantabria: 1 mujer y 5 hombres con un total de 6 personas

Ceuta: 2 mujeres

Extremadura: 4 mujeres y hombre con un total de 5 personas
Madrid: 18 mujeres y 20 hombres con un total de 38 personas
Murcia: 5 mujeres y 4 hombres con un total de 9 personas

Pais Vasco: 6 hombres
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A modo resumen, se presenta el siguiente cuadro donde se detalla informacion dela

empresa:

DATOS DE LA EMPRESA

Razon social

NIF
Domicilio social

LUDIBE INTEGRA SL

B19638790
Pl. del Campillo, 2- cp: 18009- Granada

Forma juridica

Sociedad Limitada

Afo de constitucién 2017
Responsable de la Entidad

Nombre Ivan Conde
Cargo Gerente

Telf. 633 524 296
e-mail info@ludibe.com

Responsable del plan de igualdad
Nombre

Cargo

Telf.

e-mail

ACTIVIDAD

Sector Actividad

CNAE

Descripcion de la actividad

Dispersion geografica y ambito de
actuacién

DIMENSION
Personas Trabajadoras
Centro de trabajo

Laura Calvente Espin
Administrativa

633 543 575
Laura.calvente@ludibe.com

Educacion

85.59

Servicios de formacioén, actividades extraescolares y
de ocio y tiempo libre. campamentos y servicios

deportivos.

Alicante, Andalucia, Asturias, Baleares, Castilla y

Ledn, Castilla La Mancha, Canarias, Cantabria, Ceuta,

Extremadura, Madrid, Murcia, Pais Vasco.

Mujeres ‘116 ‘Hombres 70 | Total | 186

Sede oficial en Granada
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4.2.1 ORGANIGRAMA

Gerente

1 hombre

Administracion

1 mujer

. Asistente técnico/a sanitario

Monitores/as
. 1 mujer

113 mujeres .

69 hombres Enfermero/a

1 hombre

Titulado/a de grado (Interpretacion de
idiomas)

1 mujer

4.3 ANALISIS DE LAS MATERIAS DEL DIAGNOSTICO
1. PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION

Habitualmente, un proceso de seleccién comienza con la puesta en marcha de un servicio. Si el
servicio se ha desarrollado con anterioridad, por lo general no son necesarios los procesos de
reclutamiento ni seleccidn; directamente se le ofrece a la persona que lo realizé anteriormente y
si acepta se procede a la contratacion.

A continuacion, en las siguientes tablas recogemos los datos cualitativos del proceso deselecciéon
y contratacién en el que explicamos los criterios de seleccién, la recepcion CVs,como se difunde las

ofertas de empleo, las personas que intervienen en las fases de seleccién, etc.

éQué factores determinan que la empresa inicie un proceso de seleccion vy
contratacion?

La puesta en marcha de un servicio y, sobre todo, sustituciones.

¢Qué sistemas de reclutamiento de candidaturas utiliza la empresa?

Nuestros anuncios se gestionan a través de la plataforma web INDEED (ejemplo 1)
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principalmente. También solemos publicitar empleos en las webs algunas
asociaciones como INSERTA (ejemplo 2) e INCORPORA para la contratacion de
personas con discapacidad.

Os mostramos un ejemplo de anuncio de empleo:

Monitor/a Baile

LUDIBE &

Elda, Alicante provincia

12 € por hora

Solicitar ahora |

Detalles del empleo

Asies como la infarmacion del empleo se alinea con tu perfil B
B Salario

12€porhora v

&= Tipodeempleo

Contrato fijo discontinuo ~

Ubicacién

@ Elda, Alicante provincia

Descripcion completa del empleo

Somos una agencia especializada en |a prestacion de servicios de ocio, tiempo libre y
formacion que opera a nivel nacional.

Para dar respuesta a las necesidades de nuestros clientes, necesitamos incorporar monitores
en las principales ciudades de Espafa

Buscamos personas responsables, comunicativas y con amplios conocimientos en materia
de formacion yfo actividades de ocio y tiempo libre en:

* 7UMBA

Tipo de puesto: Contrato fijo discontinuo
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Detalle de la oferta

Resumen de la oferta
Empresa: Ludibe Integra, 5L
Centro y contacto

Centro de trabajo: Ludibe
Contacto: Laura Calvente
Condiciones contratacion
Tipo contrato: Fijo discontinuo
MNdmero pagas: 12

Salario bruto: Menos de 6,000 €
Turno jornada: Tarde

Duracién jornada: Hasta 20 horas

Monitor/a de baile de salén - Palma de Mallorca

Descripcion del puesto
MNdmero de oferta: 192934
Estado oferta: Seleccidn de candidaturas

Fecha peticidn: 06,/05/2024

¢Quién y como se solicita la incorporacidon de nuevo personal o la creacion de un
nuevo puesto?

El Departamento de Administracidn, realiza el siguiente protocolo de selecciény
contratacion:
PROCESO CAPTACION MONITORES

FASE CAPTACION:

e Presentacidon: Somos una agencia de actividades de ocio y tiempo libre,
eventos y viajes, operamos a nivel nacional. En el caso de ...... necesitamos
monitores para cubrir las necesidades de nuestros clientes.

e Presentacion Candidato: Le pedimos una presentacion breve, no mas de 5
minutos.

e Compartir: Te parece bien que te comento las actividades que tenemos y me
dices cuales te interesan o puedes preparar: Actividad, sesiones y horario.
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Importante: Tenemos que enganchar al candidato/a. Te voy a decir las
actividades que tenemos ahora, pero te comento que nos van saliendo
actividades todo el afio.

Preguntamos si podria llevar estas actividades ademas de en formato
presencial, en formato on line.

e Finalizacidn: Le pedimos al candidato que nos envie una propuesta en lineas
generales del contenido del taller. Que no lo envie en un par de dias.
Obtener del candidato informacién de la actividad que le interesa,
disponibilidad horaria y
situacién actual.

e Enviar Plantilla Solitud documentacién monitores.

FASE CONTRATACION:

e Enviar “Plantilla Bienvenida Monitores “. Adjuntar: Manual buenas Practicas
Betogether., Plantilla Excel Control horario, modelo 145 y Proteccién de datos.

e Adjuntar Proteccion de datos Betogether.

e Adjuntar Protocolo de Acoso.

e Proceder alta en Holded control horario.

e Formacidon Zoom y envio manual. En caso de actividades On line.

e Formacién sensibilizacién cliente.

FEEDBACK:
Taller automaquillaje
Buenas tardes Vanina

Tal y como acabamos de hablar por teléfono en relacion al taller de
AUTOMAQUILLAJE, necesitaremos que a la mayor brevedad posible nos envies una
breve propuesta de desarrollo de trabajo, en la que de una manera clara y concisa se
muestren tus aptitudes y capacidades para desarrollar el taller. No es necesario que
sea en un formato especial, ni tampoco que sea demasiado largo, es suficiente con
unas cuantas lineas donde puedas desarrollar brevemente, contenidos, metodologia, o
forma de trabajo. Necesitaremos ademas que nos pases un CV actualizado.

Estos son los horarios de los talleres:

Una vez recibamos tu propuesta, se la adjuntaremos junto con tu CV a nuestro cliente
para que pueda valorar tu candidatura, y volveriamos a contactar contigo.

Esperamos tus noticias lo antes posible.

Un saludo,

Buenos dias Alicia,
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Te paso los horarios y temporalizaciéon que tenemos confirmados para el CLUB DEL
MAYOR de HUELVA este trimestre:

CLUB DEL MAYOR HUELVA JUEVES 11:00a12:30
Fecha inicio 06/10/2022
Fecha fin 15/12/2022

Para el alta y contrato como MONITORA necesitamos la siguiente documentacion:
o Certificado delitos sexuales (puedes solicitarlo a través de la web
e Curriculum Vitae
e Fotocopia DNI
e Numero de la Seguridad Social.
¢ Numero Cuenta Bancaria
e Modelo Proteccién de datos Betogether firmado.

SERVICIOS AUXILIARES ONCE
Buenas tardes,

Bienvenida al equipo Betogetheriii

A la espera de confirmacién de fecha de inicio te confirmamos horario de trabajo con
fecha de finalizacidn el 30 de junio en la Biblioteca de la sede de ONCE en BILBAO.

El trabajo se desarrollaria LUNES — MIERCOLES — VIERNES de 9 a 14h, en un cémputo
semanal de 15h.

Estos horarios han sido fijados por BeTogether. Cualquier modificacidon debera de
ponerse en conocimiento de BeTogether a la mayor brevedad posible para su
autorizacion previa. Betogether no se hara responsable de incidencias ocurridas en
horarios no autorizados por la misma. Dispones de varias formas de comunicarte con
nosotros, Usalas!!! Necesitamos saber exactamente las horas que trabajas para que
estes cubierto por la seguridad social, cualquier cambio, por minimo que sea puede ser
de vital importancia

Si te encuentras mal y no puedes acudir a trabajar, sufres un retraso, un imprevisto, un
cambio de dia u horario, hdznoslo saber y nosotros nos pondremos en marcha para
solucionarlo.

Si te das de baja médica, en algun otro trabajo que realices, también necesitaremos
saberlo aunque no influya en tus horas con nosotros. La seguridad social regulariza tu
situacion cada final de mes, y si no presentamos la documentaciéon requerida no
podremos presentar tu documentacién.

Para alta y contrato necesitaremos que nos envies la siguiente documentacién:
o Certificado delitos sexuales
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e Curriculum Vitae

e Fotocopia DNI

e Numero de la Seguridad Social.

e Numero Cuenta Bancaria

e Modelo Proteccién de datos Betogether firmado.
No tengas dudas en ponerte en contacto con nosotros para cualquier cosa que
necesites. Estamos a tu disposicion.

Feliz dia!

¢éSe realizan publicaciones internas de las Si X

vacantes disponibles en la empresa? No

En caso afirmativo, ¢qué sistema se utiliza para realizar la publicacion?
Correo electronico, telefénico, WhatsApp, etc.

¢Qué métodos se utilizan para seleccionar al personal? Enumere las pruebas
utilizadas por orden de utilizacién e indique cudles son eliminatorias.

Prueba Eliminatoria
SI \'[o)
Entrevista de trabajo X
Formacion

Experiencia acreditada

¢Qué personas intervienen en cada fase del proceso?

El Gerente y el responsable de adminsitracién.

éCudles son las caracteristicas generales que busca su empresa en las/os
candidatas/os?

Que su perfil profesional sea acorde al puesto a cubrir.

é¢Observa barreras internas, externas o sectoriales para la incorporacion de mujeres
a la compaiiia?

No.

¢Observa que existan puestos o departamentos en la | Si
compaiiia que estén especialmente masculinizados
(mayoria de hombres)? No X

En caso afirmativo, indique qué tipo de puestos y las razones que los provocan.
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PUESTO RAZONES
Gerente Por propio nacimiento de la empresa

A continuacion, las incorporaciones del personal en el 2024:

Tabla 11: Plantilla por incorporaciones por puesto, edad y sexo en 2024:

Puestos Tramo de edad Hombres % Mujeres % Total,
general
Enfermero/a 30a35 1 100% - 0% 1
Asistente 25a30 1 100% 1
técnico/a
sanitario
Monitor/a ocio 60 en adelante 5 7 12
educativo 55 a 60 3 10 13
50a55 8 12 20
452a50 7 4 11
40 a 45 6 12 18
35a40 9 13 22
30a35 11 13 24
25a30 13 23 36
20a25 4 16 20
20 0 menos - 1 100% 1

Total, general

2. CLASIFICACION PROFESIONAL
En la empresa se definen los perfiles bajo el Il convenio colectivo Estatal Educativo y Animacién
sociocultural.
Titulado/A de grado: Enfermeros/as, asistente técnico sanitario e intérprete de idiomas
Es quien, reuniendo el requisito de titulado de grado, realiza tareas complejas y de
impacto, desarrolla programas y aplicaciones técnicas de produccidn, servicios o
administracidn que exijan titulacién especifica de grado, de acuerdo con lo especificado
en las normas administrativas que las regulan. Se le exige evidenciar un alto nivel de
competencias en materia de planificacién y programacion, desarrollo de otras personas
y toma de decisiones, ademas de las competencias transversales comunes al sector.
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Monitor/a de ocio educativo y tiempo libre:

Es la persona que, con la titulacién académica requerida por la legislacién
vigentey/o experiencia acreditada en la actividad, dinamiza el desarrollo de
los programas de ocio educativo y/o tiempo libre, dentro del marco
pedagdgico establecido por la actividad de acuerdo con la legislacion vigente,
transmitiendo sus conocimientos, métodos y estrategias, dirigidos al
desarrollo grupal e individual de sus componentes. También lo ocupa el
puesto Técnico/a educacién infantil

\ Grupo 5: Personal de Administracion Oficial administrativo/a
Oficial administrativo/a
Es la persona responsable de las tareas administrativas y que puede coordinar a otro
personal administrativo

3. FORMACION

éExiste en la empresa un Plan de formacion? Si

No X

En caso afirmativo, indique quien disefia el contenido del plan y en bases a qué
criterios.

¢Como se detectan las necesidades de formacion de la plantilla?

Necesidades de la empresa, segun el puesto a cubrir.

éQué tipo de cursos se suelen impartir (técnicas de habilidades, etc.)?

® Especializacion técnica

e Desarrollo de carrera

e Formacion genérica X

e Transversal X

e Otros. Cudles
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¢Cuantas mujeres y cuantos hombres asisten a la formacion?

Tipo de formacion Mujeres % Hombres % Total‘

Especializacidn técnica

Formacién genérica 35 67% 16 33% 51

Desarrollo de carrera

Transversal 22 100% 5 0% 27
Total 57 69% 21 31% 78

¢Observa una menor asistencia de las mujeres a los cursos de | Si
formacién respecto a los hombres?

No X
a) En caso afirmativo éa qué tipo de cursos asisten menos?
b) éPor qué razones?
¢Se han tomado medidas para evitar la no asistencia de Si
mujeres a estos cursos?
No X

En caso afirmativo ¢de qué tipo?

é¢Como se difunden las ofertas de formacion?
A través de correo electrdnico.

¢Qué criterios de seleccidn se utilizan para decidir qué personas van a participar en
los cursos de formacion?
No hay criterios, participan todas.

¢La formacion es de caracter voluntario u obligatorio?

Voluntario X
La formacién es de caracter
Obligatorio
Los cursos se realizan
En el lugar de trabajo Casi siempre
Ocasionalmente X
Nunca
Fuera del lugar de trabajo Casi siempre X
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Ocasionalmente

Nunca

On-line Casi siempre X

Ocasionalmente

Nunca

En jornada laboral Casi siempre

Ocasionalmente

Nunca X

Fuera de la jornada laboral Casi siempre X

Ocasionalmente

Los cursos que se imparten fuera del horario laboral ¢Qué tipo y para qué puestos?

Tipo de curso Dirigido a:

Prevencion de riesgos laborales Todo el personal de la plantilla
Sensibilizacion a la Discapacidad visual Todo el personal de la plantilla
Elaboracidon de diagndstico y diseiio del plan | Administracion

de igualdad

é¢De qué depende que un curso se imparta dentro o fuera del horario laboral?

Los monitores/as trabajan 2 horas al dia con nifios/as y no pueden dejar desatendido
al grupo para realizar un curso.

éConceden ayudas al personal para la formacion externa Si
(master, etc.)?

No X

En caso afirmativo especifique qué tipo de ayudas o beneficios se conceden:
Personas beneficiarias

Mujeres Hombres Total
S

Tipo de ayuda
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¢Se ofrecen facilidades o compensaciones de los cursos se Si
ofrecen fuera del horario laboral?

No X

En caso afirmativo ¢de qué tipo?

éSe ofrece la posibilidad de recibir formacidn que no esté | Si
directamente relacionada con el puesto de trabajo?

No X

En caso afirmativo éesta posibilidad esta abierta a toda la | Si

plantilla?
No
éSe ha impartido formacidn sobre Igualdad de Oportunidades | S X
entre mujeres y hombres? N
o

En caso afirmativo, indique a qué puesto se impartid y cual fue su contenido.

Dirigida a: ‘ Contenido

Responsible del plan de| BLOQUE I. DIAGNOSTICO DE SITUACION DE LA EMPRESA
igualdad 1. DESARROLLO DE LAS ACTUACIONES

1 recogida de informacién.

1.1.1 Caracteristicas de la empresa. Datos cuantitativos

1.1.2 Caracteristicas de la empresa. Datos cualitativos.

1.1.3 Anexo IV. Modelo de cuestionario para la plantilla

1.2 Informacion de la auditoria retributiva

1.2.1 Herramienta del registro retributivo

1.2.2 Herramienta del Sistema de Valoracion de Puestos (SVP)

2. REDACCION DEL INFORME DEL DIAGNOSTICO

2.1 Anexo V. Modelo de informe de diagndstico

BOQUE II: DISENO, APROBACION Y REGISTRO DEL PLAN DE
IGUALDAD

1. DESARROLLO DE ACTUACIONES

1.1 Anexo VI. Modelo de ficha de medidas.

2. SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION

3. REDACCION DEL PLAN DE IGUALDAD
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3.1 Anexo VII. Modelo del plan de igualdad
4. APROBACION DEL PLAN DE IGUALDAD
4.1 Anexo VIIl. Modelo de acta de la aprobacion del plan de igualdad

4.2 Registro del plan de igualdad (REGCON

A continuacion, los cursos realizados en 2024 a la persona de la plantilla:
Tabla 12: Formacion en 2024

PREVENCION DE RIESGOS TELEMATICA 2h 35 16
LABORALES (PLANTILLA)

ELABORACION DEL PRESENCIAL- 30 h 1 0
DIAGNOSTICO Y DISENO DEL AULA VIRTUAL

PLAN DE IGUALDAD

SENSIBILIZACION A LA TELEMATICA 2h 21 3
DISCAPACIDAD VISUAL

SENSIBILIZACION A LA PRESENCIAL 2h 3 2
DISCAPACIDAD VISUAL

TOTAL 60 21

Esta formacidn de sensibilizacidn a discapacidad visual se realizan por un lado, la modalidad
presencial en colaboraciéon con la Fundacion ONCE en Sevilla y por otro lado, la modalidad
telematica con la asociacion Sindrome de down en Madrid.
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4. PROMOCION

En lineas generales ¢ Qué metodologia y criterios se utilizan para la promocién?

Si hubiera promocidn por antigliedad, compromiso e implicacién, dedicacién y
cercania al puesto al puesto.

Indique, por orden de importancia, los requisitos que se tienen en cuenta a la hora
de promocionar al personal

Preparacion y habilidades de coordinacién grupal.

éExiste en la empresa alguna metodologia estandar de Si
evaluacion del personal?

No X
En caso afirmativo, indicar brevemente en qué consiste
¢Existen planes de carrera en su organizacion? Si

No X

En caso afirmativo, indicar brevemente en qué consiste

En el caso de no existir planes de carrera, é¢disponen de algin método de valoracién
del personal promocionado? Describelo brevemente.

¢Qué personas intervienen en la decisiéon de una promocién interna?

La direccion.

éSe comunica al personal de la empresa la existencia de | Si X

vacantes?
No

En caso afirmativo, ¢a través de qué medios?
Correo electrénico, WhatsApp.

¢Se imparte formacion en la empresa ligada directamente a | Si
la promocion?

No X

¢Es habitual la promocidn ligada a la movilidad geografica? | Si

En caso afirmativo, épara qué tipo de puestos?
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éObserva dificultades para la promocion de las mujeres en | Si
la empresa?

No X

¢Se ha puesto en marcha alguna accién para incentivar la | Si
promocidn de las mujeres en la empresa?

No X

Si

éConsidera que las responsabilidades familiares pudieran | No X
influir en la promocion dentro de la empresa?

En caso afirmativo, ¢influye de igual manera en hombres y
en mujeres? ¢Por qué razones?

A continuacidn, las ampliaciones de jornada para el personal en 2024:

Tabla 13: Plantilla con ampliacion de jornada por puesto y sexo:

\ Puesto Horas Mujeres Hombres Total
Monitor/a 61,3 15 12 27

De Enero a Mayo 2024 se han realizado en total 27 ampliaciones de jornada habitual con un total
de 61,3 h aplicadas. No se han las modificaciones parciales, es decir de dias sueltos (por ejemplo
ampliaciones a jornadas completas de 1 dia de duracién...) Solamente se han incluido las

“mejoras” de jornada.

5. CONDICIONES DEL TRABAJO INCLUIDA EL EJERCICIO CONCILIACION [ELA

VIDA LABORAL, FAMILIAR Y PERSONAL
A continuacién, recogemos los datos cuantitativos del drea condiciones de trabajo como el

tipo de contrato y jornada, las medidas de conciliacion.
Distribucién y concentracién de la plantilla por la jornada y los tipos de contrato, segun
sexo:
- Jornada Completa a contrato indefinido: con un total de 1 mujer con un 100% en el
indice de distribucion. Y en el indice de concentracion con un 1% del total de
mujeres.

- Jornada Completa a contrato temporal: con un total de 22 personas de las cuales 8
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son hombres con un 36% y 14 son mujeres con un 64% en el indice de distribucion.
Y en el indice de concentracién con un 11,5% del total de hombres y con un 12,5%
del total de mujeres.

Jornada Parcial indefinido: con un total de 2 hombres con un 100% en el indice de
distribucion. Y en el indice de concentracion con un 3% del total de hombres.
Jornada Parcial temporal: con un total 7 personas de las cuales 3 son hombres con
un 43% y 4 son mujeres con un 57% en el indice de distribucion. Y en el indice de
concentracion con un 4% del total de hombres y con un 3% del total de mujeres.
Jornada Parcial fijo discontinuo: con un total de 154 personas de las cuales 57 son
hombres con un 80% y 97 son mujeres con un 83% en el indice de distribucién. Y en
el indice de concentracion con un 80% del total de hombres y con un 83% del total
de mujeres.

Auténomo/a: con un total de 1 hombre con un 100% en el indice de distribucién. Y

en el indice de concentracién con un 1,5% del total de hombres.

Tabla 14: Plantilla por jornada y contrato de trabajo, segin sexo

Hombres Mujeres Total H M H M
C. Indefinido 1 1 0% 100% 0% 1%
C. Temporal 8 14 22 36% 64% 11,5 12,5%
%
P. Indefinido 2 2 100% 0% 3% 0%
P. Temporal 3 4 7 43% 57% 4% 3%
P. Fijo discontinuo 57 97 154 37% 63% 80% 83%
Auténomo/a 1 1 100% 0% 1,5% 0%
Total 71 116 187 38% 62% 100 100%
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Grafico 12: Distribucion de la plantilla por jornada y contrato de trabajo:

% plantilla por jornada y contrato

120%

100% 100% 100%
100%
80%
64% 63%
60% >7%
0
43%
40% 36% 37%
(o]
20%
0% 0% 0%
0%
C. Indefinido C. Temporal P. Indefinido P. Temporal P. Fijo Auténomo/a
Discontinuo

B Hombres M Mujeres

Predomina, la modalidad de contratacién fijo discontinua, agrupando a tiempo parcial
representan el 82% de la plantilla. Seguido, de la contratacion temporal a jornada parcial con un
12% del total. El resto de contratos lo ocupan una o varias personas en la empresa. Los contratos
a tiempo parcial presuponen como se organizan los trabajos en la empresa en horario no lectivo
de 17:00 a 19:00 en actividades de deportes. Y horario de maiiana de 11:00 a 13:00h en

asociaciones con discapacidad.

Grafico 13: Concentracidn de la plantilla por jornada y contrato de trabajo:
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Vemos, que dentro de los contratos fijo discontinuos de jornada parcial con un 80% para los
hombres y con un 83% para las mujeres.
Sin embargo, en los contratos indefinidos ya se jornada parcial o completa no existen

casi diferencias significativas entre ambos sexos, ya que estan ocupado por una persona

0 varias personas.

A continuacion, la tabla de la jornada parcial en el personal de la plantilla inferior al 25%

de la jornada por puesto y sexo:

Tabla 15: Plantilla por jornada parcial inferior al 25% y puesto:

Monitor/a ocio 94 63,5% 54 36,5% 148
educativo
Total 94 64,5% 54 35,5% 148

6.1 Indique si su empresa dispone de alguno de los siguientes mecanismos
paracontribuir a la ordenacion del tiempo de trabajo y favorecer la conciliacion de la
vida
personal, familiar y laboral:
Guarderia de empresa

Subvenciones econdmicas para guarderia

Servicio para el cuidado de personas dependientes

Campamento de verano para hijo/as

Jornadas reducidas

Flexibilidad de horarios (administracion y gerente) X

Jornada coincidente con el horario escolar

Teletrabajo (adminitracion y gerente) X

Trabajo a tiempo compartido (1 puesto dividido en 2 a tiempoparcial)

Ampliacién del permiso de maternidad o paternidad
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Otros. Cuales

*Todas las medidas deben suponer una mejora de lo establecido por Ley.

éQuiénes utilizan mas esas medidas? Mujeres X

Hombres

éCuales considera que son las razones?

¢Cuantos trabajadores/as han sido padres /madres en el ultimo afio? Especificar la
cantidad por sexo

Madres Padres Total

é¢Quiénes hacen mas uso en la empresa de los permisos?
Mujeres X

Hombres

¢Cuales consideras que son las razones?
Porque hay mas mujeres que hombres en la
empresa.

En el caso que sean mas las trabajadoras, ése ha establecido alguna medida para
tratar de cambiar esa situacion?

Teniendo en cuenta la realidad empresarial, ésolicitar una | Si
reduccion de jornada laboral podria afectar de alguna manera a

la situacidn profesional dentro de la compaiia? N X
o

En caso afirmativo, razones en qué sentido
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Tabla 16: Plantilla por permisos y excedencias, segun sexo:

Descripciones bajas temporales Mujeres % Hombres % Total
Adopcion o acogimiento
Jornada parcial por motivo de
Conciliacién
Riesgo durante el embarazo

Reduccidn de jornada por
Lactancia

Permiso de nacimiento por del 1 100% - - 1
Menor

Permiso por matrimonio
Permiso de traslado por domicilio
Permiso por estudios

Excedencia por cuidado de hija/o

Excedencia por cuidado de
Familiars

Excedencia voluntaria

Permiso por enfermedad grave, 5 100% - - 5
Fallecimiento
TOTAL 6 100% - - 6

Las bajas que se enuncian a continuacién se deben a las bajas voluntarias, despidos, asi como fin
de contrato.

Tabla 17: Plantilla de bajas, segtin sexo:

Mujeres % Hombres % Total
Bajas voluntarias 18 90% 2 10% 20
Subrogacion - - - - -
Despidos 2 50% 2 50% 4
Fin de contrato 13 68,4% 6 31,6% 19
(Interrupcion de la
actividad de los
trabajadores/as
fijos/as-
discontinuos/as)
Fin de contrato 8 73% 3 27% 11
(Cese por
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expiracion del
tiempo convenido
en el contrato de
duracién
determinada.
Total 41 76% 13 24% 54

6. RETRIBUCIONES INCLUIDA LA AUDITORIA RETRIBUTIVA ENTRE MUJERES Y
HOMBRES

A continuacién, recogemos los datos cualitativos y cualitativos del area de retribuciones, qué
criterios deciden los aumentos de salarios, los complementos, los criterios de incentivos y las

bandas salariales de los puestos de trabajo.

¢Qué criterios se utilizan para decidir los aumentos salariales?
La subida estd marcada por las tablas salariales de los siguientes convenios de
aplicacion y complementos salariales:

C.C. Estatal de ocio, educativo y animacion Complemento de festividad y descanso
semanal obligatorio
- Complemento de nocturnidad
- Complemento de responsabilidad
- Complemento de disponibilidad
- Complemento de dedicacién
¢Qué criterios se utilizan para determinar la distribucion de incentivos y
beneficios sociales?

- Tienen derecho a percibir dichos complementos las trabajadoras y los
trabajadores que hayan realizado las funciones que dan derecho al cobro de
los mismos.

Distribucidn de la plantilla por retribucién anual sin complementos salariales 2024, seguin sexo:

Tabla 18: Retribuciones sin complementos salariales en el ultimo afo 2024:

Retribuciones
Puestos Bandas salariales | Mujeres % Hombres % Total
Monitor/a ocio Entre 3.001 € - 107 64% 61 36% 168
educativo 6.000 €
Entre 6.001€ - 4 40% 6 60% 10
12.000€
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Entre 12.001 € -
14.000€

Entre 14.001€ -
18.000 €

100%

Entre 18.001€ -
24.000€

Entre 24.001€y
28.000€

100%

Titulado de grado
(enfermero/a
asistente Técnico
sanitario e
intérprete de
idiomas)

Entre 3.001 €
6.000 €

100%

Entre 6.001€ -
12.000€

100%

Entre 12.001 €-
y 14.000€

Entre 14.001€ -
18.000 €

100%

Oficial
administrativo/a

Entre 3.001 €-
6.000 €

Entre 6.001€-
12.000€

Entre 12.001€ -
14.000€

Entre 14.001€ -
18.000 €

Entre 18.001€ -
24.000 €

Entre 24.001€ -
28.000€

100%

Gerente

Entre 3.001 €-
6.000 €

Entre 6.001€-
12.000€

Entre 12.001€ -
14.000€

Entre 14.001€ -
18.000 €

Entre 18.001€ -
24.000 €

Entre 24.001€ -
28.000€

Mas de 28.001€

100%

- RESULTADO DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

Registro retributivo
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El ambito de la informacion recopilada por el presente registro retributivo, se refiere al periodo
comprendido entre 1 de junio de 2023 y 31 de mayo de 2024, ambos incluidos.

A partir de la propia Herramienta del Informe de Brecha de género del Ministerio de Igualdad, se
ha realizado un analisis del ejercicio anual de la remuneracidon media de las mujeres respecto a
los hombres (conocida como brecha salarial), respecto de la totalidad de la plantilla que conforma
la empresa, asi como respecto de los diferentes grupos profesionales seglin los convenios

colectivos que resulta de aplicacién en la Empresa.

A tal efecto, se ha analizado la remuneracidn desde una doble vertiente:
Importes efectivos: informacion fidedigna acerca de las retribuciones

efectivamente percibidas en el periodo de referencia por las personas
trabajadoras en la empresa, para cada una de sus situaciones contractuales,
desglosadas por sexos y nivel de clasificacién seguido en la Empresa.

a) Importes equiparados: informacién adicional consistente en la equiparacion de
las retribuciones, a fin de proporcionar un dato adicional de comparabilidad. En
concreto, los criterios de equiparacién empleados consisten en:
b1l Normalizacion: permite transformar las cantidades de manera que resulten
comparables atendiendo al porcentaje de jornada, tomando en consideracidn las
cantidades equivalentes a jornada completa.
b2 Anualizacion: método por el cual las cantidades percibidas en un periodo

inferior al afo se extrapolan como si se hubieran producido durante todo el afio.

De este modo, se ha analizado la posible brecha salarial existente en la Empresa, asi como las
posibles diferencias existentes entre sexos. (Ver tablas y graficos de la herramienta del registro).
De este modo, una vez efectuada la equiparacién de la ultima situacién contractual de cada
persona trabajadora como si hubiera estado en dicha situacién contractual durante la totalidad
del ejercicio y a jornada completa, se obtiene el promedio de retribucion equiparada de cada
grupo profesional, respecto de cada concepto salarial satisfecho por la empresa.

En cada caso, se presentan los importes en euros y la diferencia en porcentaje tomando como
referencia los datos correspondientes al colectivo de hombres y mujeres. Es decir, si el porcentaje

es positivo, quiere decir que el colectivo de hombres percibe una remuneracién media, inferior a
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la de las mujeres, por el porcentaje reflejado. Por el contrario, si el porcentaje es negativo quiere
decir que el colectivo de mujeres tiene mayor retribucion media, inferior a la de los hombres por

el porcentaje reflejado.

Este andlisis parte de la comprobacién de la composicion de la plantilla en la que podemos observar
gue estamos ante una empresa equilibrada. Durante el periodo analizado la plantilla estuvo
compuesta 186 personas, en algunos casos con varias situaciones contractuales a largo del aio. El

62% de la plantilla estuvo por mujeres y el 38% de hombres, casi equilibrada.

El resultado obtenido al calcular el promedio de lo percibido por mujeres y hombres desde junio
de 2023 a mayo 2024, es del 7% de diferencia salarial. Los complementos salariales son 10% en

complemento bruto y complemento dedicacién 17%.

[ocultar] [t
Razon Social: - NIF:
el 2SS PERIODO DE REFERENCIA
EFECTIVOS L
edi 01-06-23 fecha inicio
Promedios 31.05.24 fecha fin
h |
N° N° SC
TOTAL 7% 10% 17%
Hombre 70 153 916 444 11
Mujer 115 212 854 400 9

Los grupos por convenio donde se ofrece diferencias salariales es en el grupo 04 que se encuentra
el puesto de monitor/a con un resultado total del 24% del salario base, a favor de los hombres. Y
complementos brutos 23% y el complemento de dedicacidon el 18%.

Y el grupo 02 que se encuentra el puesto de titulado/a de grado con un resultado total del -466% a
favor de las mujeres. Seguidamente, el complemento bruto el -607% y el complemento de

dedicacion -205%.
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N° N° SC

[ocultar]  GRUPO 01
[ocultar] Hombre 0 0 0 0 0
[ocultar] Mujer 0 0 0 0 0
GRUPO 02 -466% -607% -205%
Hombre 1 3 611 279 9
Mujer 2 2 3.460 1.970 29

[ocultar]  GRUPO 03
[ocultar] Hombre 0 0 0 0 0
[ocultar] Mujer 0 0 0 0 0
GRUPO 04 24%  23% 18%
Hombre 70 150 922 447 11
Mujer 112 209 699 345 9

La mediana ofrece un resultado total 14% de diferencia salarial del salario base. EIl complemento

bruto 0% y el complemento de dedicacidn 25%.

[ocuttar] |
1.2.a. IMPORTES Razon Social: - NIF:
EEECTIVOS PERIODO DE REFERENCIA
i 01-06-23 fecha inicio
Medianas

31-05-24 fecha fin

N° N° SC
TOTAL 14% 0% 25%
Hombre 70 153 524 232 8
Mujer 115 212 449 232 6

El grupo 02 se muestra el resultado total del -560% de diferencia salarial que se encuentra el
puesto de las mujeres de oficial administrativo/a y titulado de grado/a que estan jornada
completa y el hombre con el puesto de enfermero que esta jornada completa en puntualmente
en un campamento de verano aprox. 2 semanas al afio.

y en el grupo 04 estd el puesto de monitor/a con el resultado total del 15% de diferencia salarial
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con el salario base. Con el complemento bruto el 0% y complemento de dedicacion el 25%.

N° N® SC

GRUPO 01
Hombre 0 ] 0 0 0
Mujer 0 0 0 0 0
GRUPO 02 -560%  -749%  -256%
Hombre 1 3 024 232 8
Mujer 2 2 3460 1.970 29

GRUPO 03
Hombre 0 0 0 0 0
Mujer 0 0 0 0 0
GRUPO 04 15% 0% 25%
Hombre 70 150 024 232 8
Mujer 112 209 445 232 6
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Al comprobar que varias de las personas que conforman la plantilla han trabajado cortos
periodos de tiempo y/o a jornada parcial se procede a realizar una equiparacion, igualando los
dias trabajados y llevando a todo el personal a jornada completa. El resultado al calcular el

promedio total en estas condiciones nos lleva a que la diferencia detectada del -25%.

[ucunar |t
Razon Social: - NIF:
PERIODO DE REFERENCIA

2.1.a. IMPORTES

EQUIPARA.DOS 01-06-23 fecha inicio
Rrofpedios 31-05-24 focha fin
) ) N°SC
N°SC N°SC N°SC
N° N° SC .. Normy
Norm Anualiz ; Eq
Anualiz
TOTAL -25%  10% 17%
Hombre 70 1563 59 16 62 137 17.522 445 1
Mujer 115 212 78 12 104 194 21.826 399 9
N°SC N°SC s N° SC
N° N°SC . Normy
Norm Anualiz ; Eq
Anualiz
GRUPO 01
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Muer 0 0 0 0 0 0 0 0 0
GRUPO 02 -2030% -607% -205%
Hombre 1 3 0 0 0 0 611 279 g9
Mujer 2 2 0 0 2 2 13.023 1970 29
GRUPO 03
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Muer 0 0 0 0 0 0 0 0 0
GRUPO 04 -23%  24% 19%
Hombre 70 1580 59 16 62 137 17.862 449 1
Mujer 112 209 78 12 102 192 21.881 343 9

A continuacién, se ofrecen los resultados correspondientes al comportamiento de la brecha
salarial por cada una de las Escalas que agrupan los puestos de igual valor:

En la Escala 1, se encuentra el puesto de direccion y Gerencia. Lo desempeiia un hombre por
propio nacimiento de la empresa y se encuentra a jornada completa y es auténomo. No se ha
incluido en el registro.

En la Escala 2, se ubica el puesto de persona responsable de recursos humanos en la empresa.
En la Escala 3, agrupa el puesto de personal monitor/ay el personal sanitario al calcular la brecha

gue se genera de la media de lo realmente percibido obtenemos el total -24%. La mediana del
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efectivo se ubica -79%. Se ha podido comprobar que las diferencias vienen motivadas
principalmente por temporalidad del servicio prestado y la parcialidad de los contratos en los

puestos de monitor/a.

N° SC
N°SC N°SC Ne SC
Ne° N° SC . Normy
Norm Anualiz ; Eq
Anualiz
ESCALA 01
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 0 0 0 0 0 1] 0 0 0
ESCALA 02
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 2 2 0 0 1 1 25767 6292 26
ESCALA 03 24% 23% 19%
Hombre 70 153 59 16 62 137 17.522 445 11
Mujer 113 210 78 12 103 193 21.788 342 9
]
N°SC N°SC el N°sSC
N° N°sSC .
Norm Anualiz :
Anualiz
ESCALA 01
Hombre 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Mujer 0 1] 1] 1] 1] 1] 0 0 0
ESCALA 02
Hombre 0 0 0 0 ] ] 0 0 0
Mujer 2 2 0 0 1 1 25.767 6.292 26
ESCALA 03 -79% 0% 25%
Hombre 70 153 59 16 62 137 8.990 232 8
Mujer 113 210 78 12 103 193 16.104 232 6

Al analizar la situacion salarial dentro de las Escalas que conforman los puestos de igual valor
encontramos diferencias, que vienen dada por varios factores, el primero es la temporalidad y la
parcialidad, pero existen otros determines como son la asignacién de complementos salariales de

cardacter, en su mayoria variables y la segregacién horizontal.

A modo de resumen podemos decir que la diferencia existente en el salario base y los diferentes
complementos salariales, viene motivada por:
e Latemporalidad y parcialidad del personal.

e Lasegregacion horizontal
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Existe una presuncién legal de brecha salarial cuando, la media de las retribuciones de un sexo
sea superior a los del otro en mas de un 25 % por ciento o mas, por tanto, aunque existe una
diferencia salarial no se considera brecha en tal caso. Entendemos que la diferencia retributiva
encontrada, no muestra una discriminacion directa, sino a consecuencia de los factores antes
descritos y que no esta condicionada expresamente por el sexo de las personas, no obstante, es

una problematica a solventar cuanto antes.

Sistema de valoracion de puestos (SVP)

En junio de 2024, la consultora externa junto con la empresa realiza una auditoria retributiva, con
el objetivo de revision de los salarios por grupos profesionales y puestos de trabajo, en relacién
con todo el trabajo de igual valor, para detectar y minorar, en su caso, la posible brecha salarial
detectada. En el informe de auditoria retributiva con perspectiva de género se analiza el valor de
los puestos, desde los recursos que se tienen que movilizar para aportar al flujo de trabajo. La
puesta en marcha de esos recursos, es la clave para establecer los criterios de retribucion de los
equipos. Esto implica que los sistemas de retribucién no solo se deben definir por igualdad de
funciones y responsabilidad, sino también por el esfuerzo que tienen que hacer para realizar sus
funciones, sin importar el sexo de la persona que estd ocupando ese puesto.

Revisién de la informacion necesaria para realizar los analisis oportunos referentes a los datos

internos:

e Convenio Colectivo de aplicacion.

e Registro Retributivo anual 2023-junio a 2024-mayo.
e Nominas

e Contratos de los puestos de trabajo.

e Organigrama.

Hemos utilizado la Herramienta de Sistema de Valoracion de Puestos (SVP), que tiene por objeto

realizar una estimacién global de todos los factores que concurren o pueden concurrir en un
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puesto de trabajo, teniendo en cuenta su incidencia y permitiendo la asignacién de una
puntuacion o valor numeérico al mismo. Los factores de valoracion se han considerado de manera
objetiva y vinculada con el desarrollo de la actividad laboral de la empresa. La valoracién se refiere
a cada una de las tareas y funciones de cada puesto de trabajo de la empresa. Su contenido es
identificar, comprender y cuantificar el contenido organizativo de los diferentes puestos de
trabajo que conforman una organizacion, a través de métodos cuantitativos, puesto que desglosa
en factores los diferentes requisitos, funciones, actividades o tareas de un puesto para asignar

puntos de evaluacién a cada uno de los factores segin su mayor o menor dificultad y complejidad.

Los elementos que componen el procedimiento de valoracidn son los siguientes:

Categorias de factores de valoracidn: naturaleza de las funciones o tareas, condiciones educativas,
condiciones profesionales o de formacidn, y condiciones laborales y factores estrictamente
relacionados el desempefio. Segun el RD 902/2020 RIR, en su art. 4.2, establece que un trabajo

tendra igual valor que otro cuando sean equivalentes:

En este método se emplean 4 factores base, que se podran dividir en subfactores:

e Naturaleza de las funciones o tareas: es el contenido esencial de la relacion laboral, tanto en
atencion a lo establecido en la ley o en el convenio colectivo como en atencidn al contenido
efectivo de la actividad desempenada.

e Condiciones educativas: aquellas que se correspondan con cualificaciones regladas vy
guarden relacion con el desarrollo de la actividad.

e Condiciones profesionales y de formacion: aquellas que puedan servir para acreditar la
cualificaciéon de la persona trabajadora, incluyendo la experiencia o la formacion no reglada,
siempre que tenga conexion con el desarrollo de la actividad.

e Condiciones laborales y factores estrictamente relacionados con el desempefio: aquellos
diferentes de los anteriores que sean relevantes en el desempefio de la actividad.

Tanto los factores como los subfactores deben cumplir los siguientes criterios
e Cardacter comun. Los factores son comunes y deben ser valorados en todos los puestos de
trabajo de la empresa.
e Variabilidad. Permiten distinguir los puestos en funcidn de la intensidad con la que estos

concurran en la valoracién. Aunque todos ellos deben ser considerados en todos los
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puestos de trabajo, no necesariamente estaran presentes en la misma proporcion,

intensidad o importancia, sino que lo estardn en su correspondiente grado o nivel.

e Relevancia. Son capaces de identificar diferencias relevantes e importantes entre los

puestos de trabajo.

e Gradualidad. Cada factor se divide en distintos grados o niveles, que expresen el nivel de

importancia o incidencia de cada factor en cada puesto de trabajo.

AMBITOS

Maturaleza de las
funciones o tareas

Condiciones educativas

Condidones y
OO prensian

Condiciones laborales y
factores estrictamente
relacionados con el
desempefio.

B

FACTORES ¥ SUBFACTORES
Polivalencia o definicidn extensa de obligacdones.
Esfuerzo fisico.
2.1 Posicion continuada y posturas forzadas.
2.2 Movimientos repetitivos.
2.3 Esfuerzo wisual.
2.4 Esfuerzo auditivo.
2.5 Otros tipos de esfuerzo fisico.
Esfuerzo mental.
Esfuerzo emodonal.
Responsabilidad de organizad dn, coordinacidgn y supervisian.
5.1 Responsabilidad de organizacion y coordinacidn.
5.2 Responsabilidad de supervisidn de resultados y calidad.
Responsabilidades funcionales.
6.1 Responsabilidad sobre el bienestar de las personas.
6.2 Responsabilidad econdmica
6.3 Responsabilidad sobre informacidon confidencial.
Autonomia.
Otros factores relativos a la naturaleza de las funcones o tareas.

Ensefianza reglada.

Conodmiento y comprensicn

1.1 Procedimisnto, materiales, equipos ¥y maguinas.
1.2 Competencias digitales.

1.3 Gestidn de diversidad.

1.4 Conocimiento o dominio de idioma extranjero.
1.5 Formacidn no reglada.

1.6 Experiencia.

Aptitudes

2.1 Destreza.

2.2 Minuciosidad.

2.3 Aptitudes sensoriales.

2.4 Capacidad para plantear ideas y soluciones.
Habilidades socdales

3.1 Capacdad comunicativa.

3.2 Capacidad emocional.

3.3 Capacidad de resolucidn de conflictos.

Otros factores relaconados con las condiciones profesionales y de formacdian.

Entorna

1.1 Condiciones fisicas.

1.2 Condiciones psicosodales.

Condiciones organizativas

2.1 Horarios, descansos y vac@Aciones.

2.2 Desplazamientos y viajes.

Otros factores relacionados con las condiciones laborales y factores estrictamente reladonados
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A continuacion, se detallan el listado de puestos en la empresa:

Tabla 1: Listado de puestos

Contador Titulo del Puesto Convenio de Aplicacion Area Departamento / Zona
1 Monitor/a ocio educativo ocio educativo Personal Personal
2 Titulado de grado ocio educativo Personal Personal
3 Enfermero/a ocio educativo Perzonal Personal
4 Asistente técnico sanitario ocio educative Personal Personal
5 Oficial administrativo/a ocio educativo Administracion Administracion
6 Gerente ocio educative Direccign Direccién

Tabla 2: Lista de puestos valorados

A)

NG d Ob . POLIVALENCIA D
um?n-:' ® Titulo del Puesto Convenio de Aplicacion Area Departamento { Zona Centro de trabajo Responsable [Eelv-aclorles DEFINICION
posicIOn pcional E XTE NSA DE

- - - - - ~ | DOBLIGACIONE| -~
1 omitora ocio educativo ocio educativo Perzonal Perzonal 1
2 Titulado de grada ocio educativo Perzonal Perzonal 1
3 Erfermerdla ocio educativo Personal Personal 1
4 Azistente tcnico sanitario ocio educativo Perzonal Personal 1
5 Oficial adrniristrativola ocio educativo Adrninistracidn Adrinistracidn Pecursas 2
hurnanos
B Gerente ocio educativo Direccidn Direccidn 3
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A_2.1) Posicidn

A.2.2] Movimientos

Frecuencia Intensidad continuada v posturas Frecuencia Intensidad s Frecuencia
forzadas repetibivos
v - - - - - v
SIEMPRE O CASI SIEMPRE [més del 6022 de la HORMALMENTE (m3= del 30 y hasta =l 6034 DE YEZ EN CUANDO (hasta el 303 de la
jornada semanal] FUERTE 5 de la jornada semanal] MODERADO 3 jornada semanall
SIEMPRE O CASI SIEMPRE [(mas del 6022 de la MORMALMENTE (mas del 30 v hasta el 6024 DE VEZ EN CUANDO (hasta el 3022 de la
jornada semanal] FUERTE 5 de la jornada semanall MODERADO 3 jornada semanall
SIEMPRE O CASI SIEMPRE [mas del 603 de la SIEMPRE O CASI SIEMPRE (mas del 603 DE YEZ EN CUANDO (hasta el 303< de la
jornada semanal] FUERTE 5 de la jornada semanall FUERTE 5 jornada semanall
SIEMPRE O CASI SIEMPRE [mas del 6032 de la FUERTE 5 MORMALMENTE (mas= del 30 y hasta el 603£ MODERADO 3 No relevante

jornada semanal)

de la jornada semanall

No relevante

Mo relevante

Mo relevante

HNo relevante

Mo relevante

Mo relevante

SIEMPRE O CASI SIEMPRE [mas del 6032

de la jornada semanall

No relevante

Mo relevante

Mo relevante

HNo relevante

Mo relevante

Mo relevante

SIEMPRE O CASI SIEMPRE [mas del 6032

de la jornada semanal)

A2 4) .
Intensidad A.2.3]_Esfuerzo Frecuencia Intensidad Esfuerzo Frecuencia Intensidad o) ([Elhes l!p_os Frecuencia
wisual " de esfuerzo Fisico
auditivo
- - - - - - - -
DE VEZ EN CUANDO (h 1303 de | NORMALMENTE (mas del 30y h. 1603
DEBIL 1 N thasta e e DEBIL 1 No relavante No relevante e relevante  m&s del 30 y hasta e
jornada semanal) de la jornada semanall
NORMALMENTE [(mas del 30 y h. 1603 NORMALMENTE [mas del 30y h. 1603
DEBIL 1 4 .[mas N ¥ hasta ¢ MODERADO 3 Ho relevante No relevante Mo relevante _[mas N ¥ hasta
e la jornada semanal) de la jornada semanal)
DEBIL 1 DE VEZ EN I_ZURNDD [hasta el 30% de la DEBIL 1 DE VEZ EN l_:UﬂNDD [hasta el 30 de la DEBIL 1 SIEMPRE O Cﬂ_.SI SIEMPRE [mas del 603
jornada semanal) jornada semanal) de la jornada semanal)
Mo relevante Mo relevante Mo relevante Mo relevante Mo relevarite DE VEZ EN CUANDO [hasta el 303 de la DEBIL 1 NORMALMENTE (més del 30 y hasta el 602

jornada semanal)

de la jornada semanal)

FUERTE 5

Mo relevante

Ho relevante

Mo relevarte

No relevante

Ho relevante

Mo relevarte

SIEMPRE O CASI SIEMPRE [mas del 6022

de la jornada semanal)

FUERTE 5

No relevante

Mo relevante

Mo relevarte

No relevante

Ho relevante

Mo relevarte

SIEMPRE O CASI SIEMPRE [mas del 6022
de la jornada semanall
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A3) Ad) A5 A.52) AB1) AB.2) AB.3)
Intensidad ESFUERZ Frecuencia Intensidad ESFLiEFIZEI Hespons_abiliglad de Flesponsa_bi_ljdad de Flespon§abi|idad Responsabili Flespc_msabilid_a’d AT )
] organizacion y supervision de =zobre el bienestar de dad =zobre informacion | AUTONOMIA
' EMOCIONAL " - S P h <
MENT# coordinacidn resultados vy calid las personas econdmic confidencial
MODERADD 3 SIEMPRE D CASI SIEMPRE (més del 602 FUERTE 5 1 1 3 Mo relevante 1
e la jornada semanal)
MODERADO a SIEMPRE d':' CASI SIEMPRE (mss del 60 FUERTE 5 1 1 3 Mo relevante 1
e la jornada semanall
FUERTE 5 SIEMPRE D EASI SIEMPRE (mas del 602 FUERTE 5 1 1 3 No relevarte
e la jornada semanall
MODERADO 3 SIEMPRE D CASI SIEMPRE (més del 60 FUERTE 5 1 1 3 No relevarte 1
e la jornada semanal)
FUERTE 5 NDFIMALMdENTE_[més del 30 y hasta el 602 MODERADO 3 3 2 2 2 1
e la jornada semanall
FUERTE 5 NDFIMALM:IENTE_[mas del 30 y hasta el 6022 MODERADO 3 4 3 1 3 1
e la jornada semanal)
C.13) C17) C.2.4)
Ag) B.1) Proce[éiulentos c.1.2) Gestidn Conogi;?;nlo o C.15) cig |Actualizacic c.22) c.23) Capacidad c.31) C.3.2) Capgﬁﬂ  de c4
DThDS ENSERANZ - T Competenci de la e g Formaciéon no S n de C.2.1) Destreza |Minucios | Aptitudes |para plantear| Capacidad | Capacidad -, -
materiales, equipos - - - dominio de idioma Experiencia S - - N P - resolucién de | OTROS
A REGLADA P as digitales |diversida - reglada conocimient idad sensoriales ideas comunicativa| emocional -
- - ¥ maquinas - d |~ extranjero - - og | - - - - | =soluciong « - - conflictos - -
2 Mo relevante 1 2 1 2 1 1 1 Mo relevantg Mo relevante 1 1 3 2
4 Mo relevante 1 2 2 2 1 1 1 Morelevantd Mo relevante 1 1 3 1
5 Mo relevante 1 2 Mo relevante 2 2 1 1 Morelevantd Mo relevante 1 1 3 2
3 Mo relevante Mo relevante 2 Mo relevante 1 2 1 1 Mo relevanty Mo relevante 1 1 3 i
4 Mo relevante 2 1 1 3 1 Morelevante  [Morelevantg Mo relevarnte 1 2 2 1
4 Mo relevante 2 Mo relevantd Mo relevante 1 5 1 Mo relevante Mo relevantg Mo relevante 1 2 1 1
D.21)
DA D.12) Horarios. |p 022 | o)
Probabilidad | Severidad Condiciones Probabilidad | Severidad Condiciones descansos | oD -
P - - mientos vy| OTROS
Fizsicas psicosociales [ T
A viaje
- - - v - « | YAcacion - - -
POCO POCO
PROBAELE GRAVE 1 PROBABLE GRAVE 3 1 Mo relevantd
POCO POCO
PROBAELE GRAVE 1 PROBABLE GRAYE 3 1 o relevantd
PROBABLE GRAVE 3 PROBABLE GRAYE 3 1 Mo relevants
PROBABLE GRAVE 3 PROBABLE GRAYE 3 1 Mo relevants
Mo relevante Ho Mo relevants PROBAELE GRAVE 3 1 Tl rel evante
relevante
Mo relevante Mo Mo relevants PROBAELE GRAVE 3 1 2
relevante
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En esta tabla se incluye un listado de todos los puestos de la empresa valorados con la herramienta, con la agrupacion correspondiente a

la valoracidn realizada para cada uno de ellos.

Tabla 3: Agrupaciones

Agrupaciones - Puesto + Puntos
=IAgrupacion 5 Enfermero/a({435)
Oficial administrativo/a(410)
Gerente(446)
- Agrupacion 4 Monitor/a ocio educativo(335)

Titulado de grado(391)
Asistente técnico sanitario(367)

A continuaciodn, en la siguiente tabla agrupaciones de los puestos por retribucion:

Puestos Bandas salariales = Mujeres % Hombres % Total
Agrupacion 5 Entre 3.000€ vy
6.000€
Entre 6.001€ vy
12.000€
Entre 12.001 € vy
14.000€
Entre 14.001€ vy 1 100% 1
18.000 €
Entre 18.001€ vy
24.000€
Entre 24.001€ vy 1 100% - - 1
28.000€
Mas de 28.001€ 1 1
Agrupacion 4 Entre 3.000€ vy 108 64% 61 36% 169
6.000€
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Entre 6.001€ vy 5 100% - -
12.000€

Entre 12.001 € vy

14.000€

Entre 14.001€ vy 1 100% - -
18.000 €

Entre 18.001€ vy

24.000€

24.001€ y 28.000€ 1

Tabla 5: Distribucién de puestos

Total Plantill
otal Hlantifla 116 Celdas Formuladas jNO TOCAR!
Mujeres
Total Plantilla 71
Hombres

Titulo del Puesto thj;: H:r:l :B Categorizacion
b b b

Monitor/a ocio educativo 113 69 Feminizada

Titulado de grado 1 0 Feminizada
Enfermero/a 0 1 Masculinizada

Azistente técnico sanitario 1 0 Feminizada

Oficial administrativo/a 1 0 Feminizada
Gerente 0 1 Masculinizada
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Grafico 1: Puntuacion por puesto y sexo
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Tabla 5: Puntos de valoracién por factor

47

san

o Masulinizada

 Feminizd



Seleccione aqui el puesto
de trabajo que quiere

Puesto:

A) NATURALEZA B) CONDICIONES

C) CONDICIONES

D) CONDICIONES
LABORALESY FACTORES

DE LAS FUNCIONES O EDUCATIVAS PROFESIONALES Y ESTRICTAMENTE TOTAL
TAREAS DE FORMACION RELACIONADOS CON EL
DESEMPERD
. . . Forcentaje de mujeres
Monitor/fa ocio educative 62% | | 148 57 89 4 335 Puntos

en el puesto de lrabajo

PUNTOS DE VALORACION POR CADA FACTOR
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Puesto:

D) CONDICIONES
A)NATURALEZA B) CONDICIONES C) CONDICIONES LABORALES Y FACTORES
DE LAS FUNCIONES O EDUCATIVAS PROFESIONALES Y ESTRICTAMENTE TOTAL
TAREAS DE FORMACION RELACIONADOS CON EL
DESEMPEAD
. Porcentaje de mujeres
Titulado de grado 100% el puesto de trabajo 150 4 86 4 391 Puntos

PUNTOS DE VALORACION POR CADA FACTOR

49




e trabaj

o que guiere

3

Puesto:

A) NATURALEZA

B) CONDICIONES

C) CONDICIONES

D) CONDICIONES
LABORALES Y FACTORES

DE LAS FUNCIONES O EDUCATIVAS PROFESIONALES Y ESTRICTAMENTE TOTAL
TAREAS DE FORMACION RELACIONADOS CON EL
DESEMPERD
Porcentaje de mujeres
Enfermero/a 0% | 1 146 13 87 59 435 Puntos

en el puesto de trabajo

PUNTOS DE VALORACION POR CADA FACTOR
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Puesto:

D) CONDICIONES

A)NATURALEZA B) CONDICIONES C) CONDICIONES LABORALES Y FACTORES
DE LAS FUNCIONES O EDUCATIVAS PROFESIONALES Y ESTRICTAMENTE TOTAL
TAREAS DE FORMACION RELACIONADOS CON EL
DESEMPERD
. P L Porcentaje de mujeres
Asistente técnico sanitario 100% ! 1 7 86 75 53 367 Puntos

en el puesto de trabajo

PUNTOS DE VALORACION POR CADA FACTOR
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Puesto:

D) CONDICIONES
A)NATURALEZA B) CONDICIONES C) CONDICIONES LABORALES ¥ FACTORES
DE LAS FUNCIONES O EDUCATIVAS PROFESIONALES Y ESTRICTAMENTE TOTAL
TAREAS DE FORMACION RELACIONADOS CON EL
DESEMPERD
- .. . Porcentaje de mujeres
Oficial administrativo/a 100% oo el puesto de trabajo 190 4 74 32 410 Puntos

PUNTOS DE VALORACION POR CADA FACTOR
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cione aqui el puesto
de trabajo ¢

iere

@

Puesto:

D) CONDICIONES

A NATURALEZA B) CONDICIONES | ) CONDICIONES LABORALES Y FACTORES
DE LAS FUNCIONES O EDUCATIVAS PROFESIONALES Y ESTRICTAMENTE TOTAL
TAREAS DE FORMACION RELACIONADOS CON EL
DESEMPERO
Porcentaje de mujeres
Gerente ! ! 220 4 68 43 446 Puntos

en el puesto de trabajo

PUNTOS DE VALORACION POR CADA FACTOR

Grafico 2: Categoria y factores por sexo
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ACTUALIZAR
GRAFICO

Categoria
| A) NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS |
| B) CONDICIONES EDUCATIVAS |

[ C] COMDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACION
[ 0) COMDICIONES LABORALES Y FACTORES ESTRICTAMENTE RELACIONADOS CON EL DESEMPENO

FACTORES POR SEXO

Grafico 3: Agrupaciones por sexo
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Plan de actuacién:

Establecimiento de un plan de actuacidn para la correccidn de las desigualdades retributivas,
con determinacién de objetivos, actuaciones concretas, cronograma y persona o personas
responsables de su implantacidn y seguimiento.

El plan de actuacion debera contener un sistema de seguimiento y de implementacién de

mejoras a partir de los resultados obtenidos.

Segun finaliza el propio articulo 8 del RD 902/2020, a los efectos de valoracién de los puestos
de trabajo, seran de aplicacién aquellos sistemas analiticos que garanticen el cumplimiento
de los objetivos y exigencias establecidos en el presente articulo y de manera especifica los
criterios descritos en el articulo 4:

El principio de igual retribucidn por trabajo de igual valor en los términos establecidos en el
articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores vincula a todas las empresas,
independientemente del nUmero de personas trabajadoras, y a todos los Convenios vy
acuerdos colectivos.

Conforme al articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores, un trabajo tendra igual valor que
otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las
condiciones educativas, profesionales o de formacidn exigidas para su ejercicio, los factores
estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en las que dichas
actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes [...]

A tales efectos, podran ser relevantes, entre otros factores y condiciones, con caracter no
exhaustivo, la penosidad y dificultad, las posturas forzadas, los movimientos repetitivos, la
destreza, la minuciosidad, el aislamiento, la responsabilidad tanto econdmica como

relacionada con el bienestar de las personas, la polivalencia o definicion extensa de
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obligaciones, las habilidades sociales, las habilidades de cuidado y atencidn a las personas, la
capacidad de resolucion de conflictos o la capacidad de organizacidn, en la medida en que
satisfagan las exigencias de adecuacion, totalidad y objetividad a que se refiere el apartado
siguiente en relacidn con el puesto de trabajo que valoran.

Una correcta valoracion de los puestos de trabajo requiere que se apliquen los criterios de
adecuaciodn, totalidad y objetividad. La adecuacidn implica que los factores relevantes en la
valoracién deben ser aquellos relacionados con la actividad y que efectivamente concurran
en la misma, incluyendo la formacién necesaria. La totalidad implica que, para constatar si
concurre igual valor, deben tenerse en cuenta todas las condiciones que singularizan el
puesto del trabajo, sin que ninguna se invisibilice o se infravalore. La objetividad implica que
deben existir mecanismos claros que identifiquen los factores que se han tenido en cuenta
en la fijacién de una determinada retribucion y que no dependan de factores o valoraciones

sociales que reflejen estereotipos de género.

Plazo y vigencia
La auditoria retributiva tendra la vigencia del plan de igualdad del que forma parte, salvo que
se determine otra inferior en el mismo (articulo 7.2 del Real Decreto 902/2020, de 13 de

octubre).

Objetivo de la auditoria
- Obtener la informacidon necesaria para comprobar si el sistema retributivo de la
empresa, de manera transversal y completa, cumple con el principio de igualdad entre
mujeres y hombres en materia retributiva.
- Debera permitir definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los obstaculos
y dificultades existentes o que pudieran producirse en aras a garantizar la igualdad

retributiva y asegurar la transparencia y el seguimiento de dicho sistema retributivo.
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Al objeto anteriormente descrito, la empresa ha facilitado las Politicas, procedimientos, datos
necesarios para la elaboracién del presente informe (Convenios colectivos, Planes de
igualdad previos, Promociones anuales, Registro retributivo, Contrataciones, Organigrama y

Perfiles de los puestos,)

7. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Teniendo en cuenta la parte cuantitativa de este estudio, éen qué puestos tienen
las mujeres mayor presencia?

Monitor/a ocio, educativo

¢Y menos?

Enfermero/ay gerente

¢A qué cree que se debe?
A la feminizacion del sector

8. USO DISCRIMINATORIO DEL LENGUAJE, LA COMUNICACION Y
PUBLICIDAD

Indique cuales son los canales de comunicacién interna que se utilizan
habitualmente en su empresa

Reuniones X

Presentaciones a la plantilla

Correo electrdnico X

Tablon de anuncios
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Mensajes en ndmina mensual

Cuestionarios de obtencion de informacidén

Publicaciones

Buzoén de sugerencias

Intranet

WhatsApp

éSe ha realizado con anterioridad en la compaiia alguna
campaifa de comunicacidn o sensibilizacion de algun tema
especifico?

Si

No X

En caso afirmativo, é¢sobre qué tema? { Qué instrumentos se

utilizaron para ello?

éConsidera que la imagen, tanto externa como internadela | Si X
empresa, transmite lo valores de igualdad de oportunidades

entre mujeres y hombres? No
- La mayoria de la plantilla es mujer.
- Las ofertas publicadas no contienen lenguaje sexista.
éExiste algun canal de comunicacion de la plantilla con la | Si X
empresa?
No
En caso afirmativo
a) Indicar cuales: Correo electrénico y teléfono.
b) éCon qué frecuencia lo utiliza la plantilla? Rara vez
Nunca

A menudo X
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A continuacién, comunicaciones de la empresa con el personal de la plantilla:
Desde el departamento de Recursos Humanos las comunicaciones se hacen

individualmente cada trabajador/a os mostramos algunos ejemplos de correos.

ACTIVIDADES ONCE MADRID DEL 3 al 9 de JUNIO

€ Responder %) Responder atodos ? Reenviar
inacion@Iudibe.com i iz

e e 2 i

©) Mensaje reenviado el 07/06/2024 15:56.

mjw 1INFORMACION CULTURAL EN GENERAL (DEL 3 AL 9 DE JUNIO).docx “ m'v 2 ACTIVIDADES PARA ADULTOS (DEL 3 AL 9 DE JUNIO).docx
=) = o,

4 KB

- m‘- 3 ACTIVIDADES DIRIGIDAS A NINOS Y JOVENES (DEL 3 AL 9 DE JUNIO).docx
al "

Buenas tardes Equipo!

s pasamos las actividades préximas que se van a desarrollar en la Delegacion y Agencias ONCE y alguna otra informacidn de interés para vuestro conocimiento y el de vuestros alumnos.
Muchas gracias a tod@s!

Departamento Coordinacion de Actividades

LudiBe Integra

B-19638790
coordinacion@ludibe.com

LUDIBE

MUESTRA MUSICAL

Responder | ) Responderatodos | —3 Reesr

Buenas tardes Equipo,
Necesitaremos que nos paséis el listado de alumnos que van a participar en Lo muestra musical del préximo 12 de JUNIO.
Gracias y buen finde!

Departamento Coordinacion de Actividades
LudiBe Integra

B-19638790

coordinacion@ludibe.com

www.ludibe.com

Be;
LUDIBE

Aviso bogat

Proteccicn de datos - Locie ntegrs S.L. be informe cue o prestaria mastron seracion Oichos dan

ingiacac, Auan, pocran tever conocumento Ge sy iformacn squstas

Lusoe tage 5.1, con & acryi02 47, CP 18009, Graneds (G

i trasprano o s ikormmacién 8 ara aet 26, Parn sobcrtor aigurn e et
“ prade frmrutar s
< e - (0 bchcitanmon us A0 10 xSy HO COMUGAS W CORMara3D 8 1erGar, PRCOSANCD 8 B CeMCER
- umanca, royence yo cuskcuser 420 progre, e P - e

Lussie ntegra 5.4 no [rpseees
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CERTIFICADO DELITOS SEXUALES

° coordinacion@ludibe.com
| e ——

Buenos dias Equipol

€ Responder | ) Responderatodos | > Reemvior | | =t

o lo hagais legar I posible.

Un saludoy gracias!

D Coordinacién de
LudiBe Integra

B-19638790
coordinacion@ludibe.com
wwwludibe.com

e
LUDIBE

U

Agencis Espatols ca Preseccscn de Dusos | AEPD
Dipe fiwwee agpd oa

GUION MEMORIA TALLERES ESCUELA DEPORTIVA CRE ONCE SEVILLA

‘ coordinacion@ludibe.com
| e

€ Responder | %) Reponder 4 toden b Reenvar | sae

de ol gukén para ta memoria. Ot 13 entrogs se realizara antes del 29 de

C fos ant de vuestra

Cualquier duda 0 consulta qua tengsis al Equipo. LAURA CALVENTE.

Muchas gracias y un satudo!

D de
LudiBe Integra

B-19638790
coordinacion@ludibe.com

8o,
B¢
LUDIBE

A g

Compin 241, O Y000R, Crmnats (Onaacti

Agwcs Lnpatols oo Prosmccit e Ouion | AEPD
[P E—p————

9. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y RAZON DE SEXO

¢éSe ha realizado algun tipo de estudio para detectar posibles | Si
actuaciones de acoso, tanto psicolégico como sexual?

No X
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En caso afirmativo, ¢ Cudles son las conclusiones?

Con anterioridad a la Ley para la Igualdad, ése ha puesto en Si X
marcha alguna medida concreta contra el acoso sexual y el
acoso por razon de sexo?

No

La Ley para la igualdad establece que las empresas deberan promover
condiciones que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar
procedimientos especificos para su prevencién y para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo (Art. 48.1)
A partir de la entrada en vigor de la ley, qué medidas negociadas con la representacion
de los y las trabajadoras se han o se estdan poniendo en marcha

Medidas de prevencion Procedimientos especificos \

¢Cual es el proceso de denuncia y qué penalizacion tiene?
La solicitud de inicio del expediente podra hacerse por medio de una denuncia de la
persona afectada por la conducta de acoso que se presentara personalmente y/o por
escrito a la persona o Departamento que se designe o a la propia direccion:
Procedimiento informal: Laura Calvente Espin (Dto. de Coordinacion)
Procedimiento formal: lvan Conde Martin (Gerente)
La solicitud podra presentarse de las siguientes formas:
1. Personalmente por la persona denunciante o a través de compafieros o
companieras en quien delegue, de forma presencial ante el departamento
establecido.
2. A través de la siguiente direccién de correo electrénico:
Procedimiento informal: laura.calvente@betogethertours.com
Procedimiento formal: ivan.conde@betogethertours.com
Solo la persona designada para tramitar el protocolo tendra acceso a los correos que
a esos efectos se remitan.
Se debera garantizar la confidencialidad cualquiera que sea la forma en que se
tramiten las denuncias.
En el escrito de solicitud constaran los hechos y acciones que se consideren
constitutivos de acoso laboral y la firma de la persona denunciante o solicitante.
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Las solicitudes presentadas por persona distinta a la afectada deberdan ser
corroboradas por ésta, salvo que la solicitud se efectle por parte de la empresa.
Presentacién de la denuncia o reclamacion
La denuncia se presentara como se ha dicho, por algunas de las vias establecidas
anteriormente, ante el departamento citado. En los Anexos al presente protocolo se
incluye un modelo de comunicacién o denuncia a tal efecto.
Cuando se trate de reclamacién o denuncia presentada por una tercera persona o
cuando se tenga conocimiento de los hechos por la Direccién del centro, la presunta
victima debera ser puesta inmediatamente en conocimiento de la misma y ratificar la
existencia de la actuacion denunciada para poder actuar conforme al presente
Protocolo. Se levantara acta firmada por los/as intervinientes.
Procedimiento informal
En atencidn a que en la mayoria de los casos lo que se pretende simplemente es
que la conducta indeseada cese, en primer lugar, y como tramite extraoficial, se
valorarad la posibilidad de seguir un procedimiento informal, en virtud del cual el
propio trabajador explique claramente a la persona que muestra el
comportamiento indeseado que dicha conducta no es bien recibida, que es ofensiva
o incomoda, y que interfiere en su trabajo, a fin de cesar en la misma.
Dicho tramite extraoficial podra ser llevado a cabo, si el trabajador asi lo decide, y a
su eleccidén, por la direccidon o persona propuesta por la misma, en este caso por:
Laura Calvente Espin (Dto. de Coordinacion)
El presente procedimiento podria ser adecuado para los supuestos de acoso laboral
no directo sino ambiental, en los que lo que se ve afectado es el entorno laboral,
credndose un ambiente de trabajo ofensivo, humillante, intimidatorio u hostil.
El objetivo de este procedimiento es la resoluciéon de la situacion de una forma
rapida, puesto que el hecho de manifestar a la persona denunciada las
consecuencias ofensivas e intimidatorias generadas por su comportamiento resulta
suficiente para que cese esa conducta.
1) A estos efectos, se convocara una reunion informal o acto de conciliacion en el
plazo maximo de 10 dias habiles desde que el/la trabajador/a afectado/a lo
hubiera puesto en conocimiento. Para esta reunidn tanto el/la trabajador/a
afectado por la conducta de acoso en el trabajo, como el/la trabajador/a que
presuntamente esta realizando este comportamiento no deseado.
Se promovera la mediacién entre las partes implicadas para resolver el conflicto,
siempre que ambas partes implicadas lo acepten, ya que los estudios realizados en
la materia ponen de relieve que, en ocasiones, el hecho de manifestar al sujeto
activo las consecuencias ofensivas e intimidatorias que se derivan de su
comportamiento es suficiente para que se solucione el problema.
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2) Al finalizar esta reunidn, la empresa (que podra ser asesorado por un miembro
del Servicio de Prevencion Ajeno) elaborard un informe confidencial que incluira la
informacidén recabada, el contenido de la reunién y las conclusiones finales, asi
como, las propuestas para la solucién de la denuncia.

3) Dichas conclusiones y propuestas, seran puestas de manifiesto a las partes
afectadas e intervinientes en el procedimiento en el plazo de 5 dias habiles desde
la reunién.

La duracién de esta fase preliminar del procedimiento no se tendrd en cuenta para
el computo del plazo maximo para la tramitacidn de los expedientes disciplinarios
establecido en la normativa laboral aplicable.

En el supuesto de que las propuestas de solucidn no resultaran efectivas, no fueran
aceptadas por las partes, o en su caso, los hechos se repitan, la persona afectada
por la conducta de desigualdad, acoso y/o violencia fisica podra seguir el
procedimiento formal recogido a continuacién.

Procedimiento formal

En los casos en los que, por tratarse de un acoso directo, por las circunstancias del
caso, o por haberse intentado sin éxito el procedimiento informal, éste no resulte
adecuado o apropiado, se iniciara un procedimiento formal.

La persona responsable del procedimiento formal sera:

Ivan Conde Martin (Gerente)

Este se iniciard con la presentacion de una denuncia, en la forma mencionada
anteriormente, en la que figurara un listado de incidentes, lo mas detallado posible,
elaborado por el trabajador que sea objeto de acoso.

1) Apertura de un expediente informativo: a partir de la presentacion de la
denuncia, se iniciard un proceso encaminado a la averiguacion de los hechos,
dandose tramite de audiencia a todos los intervinientes, inclusive los
representantes legales de los trabajadores si asi lo hubieran decidido el trabajador
afectado, y practicandose cuantas diligencias se estimen necesarias a fin de
dilucidar la veracidad de los hechos acaecidos.

Durante la tramitacién de tales actuaciones se posibilitarad al denunciante o al
denunciado, si éstos asi lo desean y asi es aprobado por la Direccion de la Empresa,
el cambio en el puesto de trabajo, siempre que ello sea posible, hasta que se
adopte una decision al respecto.

2) Constitucion del Comité de Evaluacion: En un plazo de 5 dias habiles desde el
momento de la apertura del expediente informativo, se constituird un Comité de
Evaluacidn, los cuales guardaran y velaran por el cumplimiento de todas las
garantias de sigilo y confidencialidad incluidas en el presente protocolo, firmando a
tal efecto los documentos establecidos en el presente protocolo. Dirigiran el
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desarrollo del expediente informativo, y emitirdn el informe de conclusiones al final
del mismo.

Se ha determinado que lo compongan 2 miembros, preferentemente siguiendo la
siguiente estructura:

¢ lvan Conde Martin (Gerente)

e Otro personal a designar por la empresa: Técnico de entidad especializada
externa (Asesoria juridica y/o laboral, Consultoria, Servicio de Prevencién Ajeno,
etc.).

3) Desarrollo del expediente informativo: Una vez constituido el Comité de
Evaluacidén, este en un plazo maximo de 5 dias habiles, procedera a comunicar a
las partes afectadas el inicio del procedimiento formal para los casos.

Para el analisis de la situacion se practicaran las pruebas documentales y testificales
gue la Direccidn y el Comité de Evaluacién considere necesarias.

Se comenzara dando tramite de audiencia a ambas partes (denunciado y
denunciante), para recoger mediante entrevistas la informacion relativa a los
hechos acaecidos.

Se levantaran actas de las entrevistas y actuaciones desarrolladas, para dar
formalidad al proceso.

En caso de que asi se estime por parte del Comité de Evaluacidn, o previa solicitud
en su caso, de alguna de las partes, se procedera a tener a posibles testigos,
intervinientes, u otros implicados, inclusive los representantes legales de los
trabajadores si asi lo hubieran decidido el trabajador afectado, y practicdndose
cuantas diligencias se estimen necesarias a fin de dilucidar la veracidad de los
hechos acaecidos.

A tal fin, toda la plantilla y direccién tiene obligacién de colaborar en los procesos
gue se desarrollen, facilitando cuanta documentacidon e informacién sea necesaria,
debiendo guardar sigilo profesional sobre la materia

La intervencidn de los representantes legales de los trabajadores, tanto como la de
posibles testigos y de todos los actuantes, deberd observar el cardcter confidencial
de las actuaciones, por afectar directamente a la intimidad y honorabilidad de las
personas. Se observara el debido respeto tanto a la persona que ha presentado la
denuncia como a la persona objeto de la misma,

firmando a tal efecto los documentos establecidos en el presente protocolo.

Se estipula un plazo para esta fase de desarrollo de 20 dias habiles, a contar desde
la presentacion de la denuncia, salvo que la practica de las diligencias.

4) Redaccién del Informe Técnico: Una vez practicadas las diligencias anteriormente
mencionadas, el Comité de Evaluacion emitird un Informe en el plazo de 5 dias
habiles, cuyo principal objetivo es determinar la CONSTATACION DE LOS HECHOS,
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aportando a tal efecto las evidencias y conclusiones obtenidas en el proceso.

El destinatario de dicho informe serad la Direccion del centro.

5) Finalizacion del Proceso: En base al Informe, la direccidn, determinard si resulta o
no constatable la existencia de acoso.

-La constatacion de la situacién de acoso, dara lugar a la imposicién de las sanciones
previstas en la normativa laboral de aplicacién.

-Cuando la constatacion de los hechos no sea posible, y no se adopten por tanto
medidas disciplinarias, en ningln caso se represaliara al trabajador denunciante,
antes al contrario, se supervisara con especial atencién la situacidn para asegurarse
gue el acoso no se produce.

A tal efecto, segun cada caso, se estudiara la adopcidn de alguna de las siguientes
medidas:

- Adaptaciones en cuanto a la organizacion del trabajo que impida el contacto
continuo de los trabajadores afectados.

- Implementar la supervision por parte de la estructura organizativa y por la
Direccion. - Asistencia psicoldgica

- Otras que se estimen oportunas.

Las resoluciones

adoptada, serdn comunicadas fehacientemente a todos los afectados, en un plazo
maximo de 5 dias desde la recepcidn por parte de la direccién del Informe Técnico.
En consecuencia, y considerando todos los plazos indicados, la direccion, tendrd un
plazo total de 30 dias habiles desde la presentacién de la denuncia para resolver
motivadamente la solicitud de intervencidon y comunicarla a las partes afectadas.
Los trabajadores afectados por una desigualdad de trato, podran en cualquier caso
presentar su denuncia por via judicial o administrativa.

10. RIESGOS LABORALES Y SALUD LABORAL

¢éSe ha realizado algun tipo de estudio para detectar Si X
necesidades relativas a riesgos laborales y salud laboral?

No

En caso afirmativo,
a) éCuales son las conclusiones? Plan de Prevencién de Riesgos Laborales

b) éSe desprenden del estudio distintas necesidades Si X

entre mujeres y hombres? N
o
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En caso afirmativo écuales?
Durante el Riesgo en el Embarazo, lactancia y maternidad necesitan ser sustituidas.
En el caso de los hombres sélo durante el permiso de cuidado del menor.

11. MUJERES EN SITUACION DE RIESGOS DE EXCLUSION

Con anterioridad a la Ley para la Igualdad, ése ha puesto en | Si
marcha alguna medida concreta para mujeres en situacion
de riesgo de exclusion? No X

¢éTienen previsto algin programa especifico para mujeres | Si
en situacion o riesgo de exclusion?

4.4 CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO

La plantilla estd formada por 186 de las cuales 116 son mujeres con un 62% y 70 son hombres
con un 38% mas el puesto de gerente son 1 hombre. Por tanto, el indice de presencia relativa
de mujeres y hombres estd casi ligeramente equilibrada.

En el analisis de distribucion de los puestos de trabajo en la empresa de los 6 puestos que
existen 4 estan feminizados (técnico/a sanitario, oficial administrativo/a, titulado/a de grado y
monitor/a) y 2 estan masculinizados (gerente y enfermero/a). Siendo el puesto mas
representado por la plantilla el puesto de monitor/a ocio educativo con el 98% del total. Los
otros puestos estan ocupados por una persona.

En relacion, a la edad es una plantilla joven. En el indice de distribucion en el tramo de edad
de 20 a 35 afios, representan el 45% del total de la plantilla. Este perfil se caracteriza por
jovenes que encuentran su primer empleo y compaginan con otros trabajo o estudios de
oposiciones.

En cuanto, al nivel de antigliedad de 0 a 1 afo, se encuentra mas de la mitad de la plantilla.
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Seguido por el tramo de 1 a 3 afios por ser fijo discontinuo prestado el servicio cada curso
escolar. La empresa su mayor volumen de contratacidn se encuentra en el periodo de
septiembre a junio, principalmente en todos los puestos. La persona que se queda como base
en la empresa todo el afio es el puesto de oficial administrativo/a.

En relacion, a nivel formativo aparece una alta cualificacién de las mujeres y hombres con
estudios superiores o universitarios que representan el 72% del total de la plantilla.

En cuanto al tipo de contrato lo mas frecuente es fijo discontinuo con una jornada parcial en
turno de manana o tarde.

Y por ultimo, el 86% del total de la plantilla no tiene responsabilidades familiares. Esto es

debido, a una emancipacion y maternidad tardia entre los y las jévenes.
Ahora bien, se han concluido las siguientes areas del presente informe lo siguiente:

Acceso al empleo y a la contratacién

Probablemente sea el drea en la que menos problemas se dan a la hora de analizar o aplicar
acciones. Aun asi, con mucha frecuencia nos encontramos con situaciones de urgencia en las
gue contratar a una o varias personas; lo que nos impide la posibilidad de hacer un proceso

de seleccién y contraccion meditado.

Como propuesta: Actualizar el protocolo de seleccidén y contratacidon de la empresa y un
registro de Excel con el registro de ofertas de candidaturas recibidas, admitidas y

seleccionadas.

Formacion

En este dmbito de la formacién se presenta las reducidas jornadas de trabajo en la mayor
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parte del personal. Esto repercute en la negacién a la hora de realizar formacidn. En este
sentido pretendemos diferenciar la formacién técnica relacionada con el puesto y la
formacion transversal. La formacidn técnica se impartira segun las necesidades que estipule
la empresa o que solicite el personal y la transversal se ofrecera adoptando el uso de pildoras
informativas y formativas difundidas a través del correo electrénico para temas relacionados
con la igualdad, conciliacion, violencia de género etc. Entendemos que, de este modo,
ofreciendo pequeiios contenidos, se pondran menos objeciones y se logrard una mejor

formacion.

Promocion profesional y desarrollo de la carrera

En el ambito de esta area se dan pocos problemas a la hora de hacer un andlisis. Y pocas
acciones excepto las relacionadas con la vigilancia en caso de que se de algun tipo de
promocion profesional de monitor/a al puesto de coordinador/a de actividades. Se propone
elaborar un protocolo de promocidn interna y como una de los requisitos para promocionar

sea tener formacién en igualdad.

Retribuciones incluida la auditoria retributiva

En esta area, analizamos el personal continuo es aquel que trabaja a lo largo de todo el afio,
el discontinuo trabaja durante unos meses al afio y el temporal es quien realiza trabajos
espordadicos ya sea una o varias veces al aio.

Con esta orientacidn entendemos que el andlisis reflejara la realidad y aportara informacién

suficiente y veraz para el correcto establecimiento de acciones correctoras.

Condiciones del trabajo
En esta drea, se propone revisar la temporalidad de los contratos de trabajo que van

cambiado a fijo discontinuo con la normativa de empleo.
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Ejercicio corresponsable de la vida familiar, laboral y personal
En este ambito, analizamos las nuevas acciones adaptadas a los diferentes tipos de jornada
de trabajo. Se propone informar de los permisos retribuidos segin convenio y normativa.

Realizar un estudio en la flexibilidad horaria para los puestos que se pueda.

Acoso sexual o por razén de sexo
En esta area, se revisa y actualiza el otro Protocolo actuacion de acoso sexual y por razén de

sexo que esta establecido por ley.

Infrarrepresentacion femenina
Con esta area se pretende conocer el porcentaje real de contratacidén de mujeres, por puesto,

respecto al total de la plantilla y relacionarlo con el nimero de hombres.

Riesgos laborales y salud laboral
Con este ambito, se propone que el seguimiento de los protocolos de prevencién de riesgos

laborales aplique la perspectiva de género.

Apoyo a las victimas de violencia de género

Con esta area, se propone desarrollar de una cultura empresarial comprometida con la lucha
contra la violencia de género y violencia sexual mediante la difusidn, aplicacion y mejora de
los derechos legalmente establecidos para las mujeres trabajadoras que tengan Ia
consideracion, debidamente acreditada, de victimas de violencia de género o violencia

sexual, contribuyendo asi, en mayor medida, a su proteccion.

Se ha contemplado el asesoramiento externo de una persona que han
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participado en la elaboracién del diagnéstico.

a) Anadlisis de los datos de la plantilla

Para este fin, se paso a toda la plantilla de la empresa un cuestionario del Ministerio

de lgualdad a través de la herramienta Google forms.

Los cuestionarios recogidos corresponden a mujeres con el 90% (con 23 cuestionarios) y

una muestra de hombres del 10%. (con 7 cuestionarios).

A destacar, en los resultados obtenidos las siguientes preguntas:

Pregunta 1: la empresa tiene igualdad de trato entre mujeres y hombres, el 57% dice
gue es alto y el 37% no sabe o no contesta.

Pregunta 2: la empresa esta sensibilizada y comprometida con la igualdad, el 60%
opina que es alto y el 40% no sabe o no contesta.

Pregunta 3: La igualdad entre mujeres y hombres es compatible con la visién y la
forma de trabajar en la actualidad, el 57% dice que es alto y el 33% no sabe o no
contesta.

Pregunta 4: La seleccion de personal de la empresa se realiza de forma objetiva, el
57% dice que es alto y el 37% no sabe o no contesta.

Pregunta 5: La formacidn que ofrece la empresa es accesible a todas las personas, el
73% opina que es alto y el 23% no sabe o no contesta.

Pregunta 6: la promocidn a puestos de mayor responsabilidad, el 67% dice que es
alto y el 23% no sabe o no contesta y un 10% opina que es medio.

Pregunta 7: El avance y progreso en la carrera profesional puede realizarse con las
mismas oportunidades seas mujer u hombre, el 40% dice que es alto y el 43% no sabe
0 no contesta y un 17% opina que es medio.

Pregunta 8: la retribucidn se establece desde criterios de igualdad, el 43% dice que es

alto y el 40% no sabe o contesta y un 13% opina que es medio.
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- Pregunta 9: Se favorece en la empresa el ejercicio corresponsable de los derechos de
la vida personal, familiar y laboral, y el 53% dice que es alto y el 33% no sabe o
contesta y el 13% opina que es medio.

- Pregunta 10: la empresa ha informado de las medidas disponibles para favorecer la
conciliacion, dice el 30% que es alto y el 47% no sabe no contesta. Y el 10% opina que
es medio y un 13% dice que es bajo.

- Pregunta 11: La empresa favorece el uso de medidas de conciliacion de igual manera
por parte de mujeres y hombres y el 33% opina que es alto y el 57% no sabe o no
contesta.

- Pregunta 12: Las medidas de conciliacion de la vida personal y laboral de la empresa
superan las establecidas por el convenio, y el 20% dice que es alto y el 70% no sabe o
no contesta. Y el 10% opina que es medio.

- Pregunta 13: Las personas que se acogen a medidas temporales de conciliacién tienen
las mismas oportunidades y desarrollo profesional el 17% dice que es altoy el 63% no
sabe o no contesta. Y el 20% opina que es medio.

- Pregunta 14: La empresa ha informado de la ruta a seguir ante un caso de acoso
sexual o por razon de sexo, dice el 50% que es alto y un 40% opina que es bajo y el

10% dice que es medio.

En conclusién, hay que seguir trabajando los temas de igualdad en la empresa tanto a nivel
de direcciéon como de personal en plantilla. Se observa, un desconocimiento de las medidas
de conciliacion, debido a que es una plantilla joven y no tiene responsabilidadesfamiliares,
ya que la empresa solo informa a quién solicita el uso de dichas medidas y no a la plantilla
en general. Sin embargo, en la pregunta si la empresa favorece el uso corresponsable de
las medidas se han obtenido un resultado positivo. Se aprecia desinformacidon del convenio

en las retribuciones, promociones y medidas temporales de conciliacién por parte de la
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empresa.
Y, por ultimo, en cuanto al protocolo acoso sexual hay diversidad de respuestas porque la
empresa lo tiene elaborado e implantado. Y también, lo ha comunicado a todo el personal

de la plantilla.

5. OBIJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan de lgualdad es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones positivas,

gue quieren integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en la empresa.
5.1 OBIJETIVOS GENERALES

+»+ Fortalecer el compromiso de Ludibe, con la igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres analizando en el funcionamiento interno los principios interno los
principios y valores de igualdad que aplica en su actividad diaria.

+* Prevenir y eliminar situaciones de discriminacion directa e indirecta.

+* Garantizar en todos los ambitos de la empresa la igualdad real y efectiva entre mujeres

y hombre.

5.2 OBIJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

Los objetivos especificos encabezan las tablas de las medidas en el siguiente apartado.

El Plan ha sido concebido como un instrumento flexible y al servicio de sus trabajadoras y
trabajadores. Por ello, para cada uno de los objetivos especificos se han definido unas
lineas de actuacion que marcan el rumbo de la politica empresarial en materia de igualdad.
Las lineas de actuacion, conllevan la puesta en marcha de medidas facilitadoras de los

objetivos que se concretarany se revisaran anualmente durante el periodo de vigencia del
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Plan, ajustandose a la planificacidn presupuestaria que la empresa hubiera dispuesto con

anterioridad y en cada momento, dependiendo de la situacién econémica de la empresa.

6. MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

AREA 1. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Area 1 PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVOS o Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la

contratacion.
Medidas Indicadores Responsable
Revisar los procedimientos de seleccion con e Protocolo de seleccidn revisado Administracion
perspectiva de género vy, en su caso, actualizarlo. y actualizado (SI/NO)
Si no existe un procedimiento desarrollarlo.
Medios y Recursos

Materiales e Material fungible.

e Protocolo de seleccién y contratacién
Humanos e Persona responsable de administracion
Econémico e Nomina de laresponsable de administracion

Temporalizacion
En el mes de junio 2025, se revisara el protocolo de seleccién.

Areal PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVOS o Llegar a un porcentaje mayor en la plantilla entre mujeres y hombres, increméntalo

en 5%, en los procesos de seleccién y contratacion.
Medidas Indicadores Responsable
Disponer de un registro desagregado por sexode e N.2 personas admitidas Administracidn
las personas candidatas presentadas a procesos desagregados por sexo.
de seleccidn y las personas contratadas.
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e N.2 personas seleccionadas
desagregados por sexo.
Medios y Recursos
Materiales e Ordenador con conexién a internet.
e Base de datos.
e Ofimatica de Excel

Humanos e Personal de administraciéon

Econémico e Nomina de laresponsable de administracion

Temporalizacion
En el mes de septiembre 2026 se comenzara con el registro y se realizara trimestralmente.
(octubre-diciembre 2026); (enero-marzo 2027); (abril-junio 2027); (julio a septiembre 2027); (octubre a
diciembre 2027); (enero-marzo 2028); (abril-junio 2028); (julio- septiembre 2028); (octubre-diciembre
2028)

AREA 2. CLASIFICACION PROFESIONAL

OBJETIVOS o Revisar los sistemas de clasificacion profesional de la empresa con perspectiva de

género para que cada trabajador y trabajadora desemperie las funciones propias del
puesto de trabajo que ocupa en funciones.

Medidas Indicadores lesponsable
Revisar y actualizar las funciones y competencias de = Revision y actualizacion ~ Comisién de
los puestos de trabajo presentes en Ludibe, segiin el  realizada (SI/NO) seguimiento
RD 902/2020. Revisién de la valoracién de vy evaluacion
puestos de trabajo realizada
(SI/NO)

Medios y Recursos
Materiales e Ordenador con conexion a internet.
e Herramienta del Sistema de Valoracion de Puestos (SVP)
e Documentos de Excel
Humanos e Comisidn de seguimiento y evaluacion
e Consulta externa
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Econémico e NOmina del responsable del plan de igualdad
Temporalizaciéon

A contar a partir de 2 afios de vigencia del plan de igualdad enero de 2027

AREA 3. FORMACION

OBIJETIVOS Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades al 75% de la
plantilla.
Medidas Indicadores Responsable
Pildoras formativas en igualdad e N.2 de personas formadas Adminsitracion
y acoso sexual y/o razén de sexo desagregada por sexo
al personal de la plantilla para e Contenido de los cursos,
garantizar la objetividad y no duraciéon y modalidad de
discriminacion en todos los imparticion

procesos de la organizacion.

Medios y Recursos

Materiales e Ordenador con conexion a e Material videos
internet. didacticos.
e Plataforma teleformacion e Material fungible

e Crédito disponible en
FUNDAE
Humanos e Responsible de administracion
Econémico

NAmina del responsable de administracion
Temporalizacién

Curso escolar 25/26 (septiembre a junio) 12 edicion

Curso escolar 26/27 (septiembre a junio) 22 edicion

Curso escolar 27/28 (septiembre a junio) 32 edicion
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OBIJETIVOS Formar a la personas de la comision de igualdad en

cursos especificos como prevencion el de violencia de
género e indicadores de seguimiento y evaluacion.

Medidas Indicadores Responsable
Formar en igualdad a los miembros de la e N.2 de personas que Persona externa en igualdad
Comisiéon de seguimiento mediante la ha realizado Ia
realizacion de un curso especifico que se formacién

adapte a las exigencias y contenidos de la
legislacion vigente.

Medios y Recursos

Materiales e Ordenador con e Material didactico
conexion a de la formacion.
internet e Reuniones

e Plataforma tele e  Material fungible
formaciény
aula virtual
Humanos e Docente/Tutora en igualdad.

e Persona responsable de Igualdad

Econdémico e Coste del curso en teleformacion
e Tutora en igualdad
e NOmina del responsable de administracion
Temporalizacién
Curso escolar 25/26 (septiembre a junio) 12 edicién
Curso escolar 26/27 (septiembre a junio) 22 edicion
Curso escolar 27/28 (septiembre a junio) 32 edicion
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AREA 4. PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVOS ® Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en las
promociones, fundamentidndola en los conocimientos, experiencia y
competencias de la persona.

Medidas Indicadores Responsable
Publicar las vacantes que se produzcan, = N.2 de vacantes publicadas vy Direccion/
y sus requisitos, por los medios de comunicadas Administraciéon

comunicaciéon  habituales de la = N.2de vacantes convocadas.
empresa, asegurando que llega atodas ® N.2 de mujeres versus N.2 de hombres
las personas que estén de baja, que han presentado candidatura para
excedencia, vacaciones... la promocion.
Medios y Recursos
Materiales e Ordenador con conexion a internet.
e Correo electronico
e Registro de Excel con las candidaturas
Humanos e Personal de administracion
e Personal de direccién

Econdémico e NO6mina del responsable de administracién
Temporalizacién

En el mes de febrero 2026 y se realizara el registro periddicamente.

OBIJETIVOS Facilitar la promocion profesional a las personas del sexo menos representado a puestos

de responsabilidad a igualdad de mérito y capacidad.

Medidas Indicadores Responsable
Garantizar la cobertura de las vacantes = N.2 de vacantes cubiertas internamente Direccién/
a través de promocidn interna, solo desagregadas por sexo. Administracién

acudiendo a la seleccidn externa
cuando ninguna candidatura cumpla
los requisitos.
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Medios y Recursos

Materiales e Ordenador con conexién a internet.
e Teléfono o correo electronico
Humanos e Personal de administracion
e Personal de direccion
Econdémico e Nomina del responsable de administracién
Temporalizacién

En el mes de febrero 2026 y se realizara el registro peridodicamente.

OBJETIVOS Vigilar y regular la promocidn profesional en base al Protocolo de promocién interna.

Medidas Indicadores Responsable
Elaborar y establecer el protocolo de = Existencia del protocolo de promocion Administracion
promocién interna. interna (SI/NO)

Medios y Recursos
Materiales e Ordenador con conexion a internet.
e Existencia del protocolo de promocion interna
Humanos
e  Responsable de administracion
Econémico e No&mina del responsable de administracién

Temporalizacion

Se realizard en primer trimestre de 2027 en febrero.
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AREA 5. CONDICIONES DE TRABAJO Y EJERCICIO CORRESPONSABLE DE
LOS DERECHOS A LA VIDA, FAMILIAR Y LABORAL

OBJETIVOS ® ntegrar el enfoque de género en las condiciones de trabajo

Medidas Indicadores Responsable
Recoger 'y mantener informacién e Elaborar Excel para recogerlos = Administracién
estadistica desagregada por sexo segun el datos desagregados por sexo
tipo de contrato, turnos, jornada y puesto (SI/NO)
de trabajo.

Medios y Recursos
Materiales e Ordenador con conexion a internet.
e Material fundible
e Legislacion.
e Convenio colectivo de aplicacion

e Herramienta de informe de brecha de género
Humanos e Responsable de administracién

Econémico e Nomina del responsable de administracion
Temporalizacion
A partir de marzo 2026. Se realizard anualmente un fichero de Excel.
Marzo 2026-marzo 2027
Marzo 2027-marzo 2028

OBJETIVOS ® Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de la conciliacién,
informando de ello y haciéndolo accesibles a toda la plantilla para facilitar la
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

Medidas Indicadores Responsable

Posibilitar la jornada continua frente a la e Aplicacién de la medida.  Responsable de

jornada partida. (personal de oficina) administracion
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Garantizar en todos los procesos de RRHH el e Aplicacién de la medida.

principio de que no se discriminara al
candidato/a que haya disfrutado de
permisos relacionados con el nacimiento de
hijos/as y/o excedencias por cuidado.

Facilitar que la conciliacién sea accesible a e Aplicacion de la medida.

toda la plantilla independientemente del
sexo, antigiedad o modalidad contractual.
[ ]
Medios y Recursos
Materiales e Ordenador con
conexioén a internet.
e Correo electrénico

Humanos e Responsable de administracién

Econémico e Nodmina del responsable de administracidn
Temporalizacion
A contar a partir de la firma del plan de igualdad en enero 2025.
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Responsable de
administracion

Responsable de
administracién

AREA 6: RETRIBUCIONES INCLUIDA LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

Area 6 RETRIBUCIONES INCLUIDA LA AUDITORIA RETRIBUTIVA
OBJETIVOS. e Garantizar la igualdad retributiva
Medidas Indicadores Responsable
Revisar los complementos y pluses e Revision realizada. Administracion/Gestoria
salariales establecidos en el convenio (SI/NO) externa
del sector y los criterios de asignacion e Desigualdades
para eliminar posibles desequilibrios en detectadas. (SI/NO)
los conceptos base. e Correcciones aplicadas.
(SI/NO)
Medios y Recursos
Materiales e Ordenador con conexidn a internet e Registro retributivo.
e Convenio colectivo tablas salariales e Correos

e Documento Excel

Humanos e Personal de administracion
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e Personal de |la Gestoria externa

Econdmico e NOmina del responsable de administracion
e Pago mensual a la gestoria externa
Temporalizacion
En el mes de enero 2026. Revisiones anualmente en la herramienta de retributiva de género.
Enero 2026- diciembre 2026
Enero 2027-diciemnbre 2027
Enero 2028- diciembre 2028

Area 6 RETRIBUCIONES INCLUIDA LA AUDITORIA RETRIBUTIVA
OBJETIVOS. e Vigilar la aplicacién de la politica retributiva para garantizar la igualdad
retributiva en trabajos de igual valor.
Medidas Indicadores Responsable
Realizar el informe de la auditoria retributiva e Revision realizada. (SI/NO) Administracion/
como se establece en el Real Decreto e Auditoriarealizada. (SI/NO) Asesor externo
902/2020 antes de finalizar el plan de

igualdad.
Medios y Recursos
Materiales e Ordenador con conexién a internet y video camara.
e Convenio colectivo puestos de trabajo
e Existencia del informe de los resultados de la auditoria retributiva.
e Herramienta Excel SVP
Humanos e Asesor/a en auditoria retributiva de género.
e Personal de administracién
Econémico e Presupuesto del asesor de la auditoria retributiva

e Nomina del responsable de administracién
Temporalizacién
A contar a partir de los dos afios de vigencia del plan de igualdad en febrero de 2027.
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AREA 7. SALUD LABORAL, PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL O POR RAZON
DE SEXO

OBJETIVOS e Garantizar el seguimiento del protocolo de prevencion de riesgos con perspectiva

de género.
Medidas Indicadores Responsable
Realizar un informe anual de prevenciéon de e Existencia del informe de Prevencidn
riesgos laborales con perspectiva de género. prevencién de riesgos laborales  de riesgos
con perspectiva de género laborales
externo

Medios y Recursos
Materiales e Ordenador con conexion a internet.
e Material fungible

Humanos e  PRL por entidad externa
Econémico e Coste del informe de PRL por la entidad externa
Temporalizacion

En mes de febrero 2027. Se realizardn estadisticas anualmente en el informe PRL con perspectiva de
género. Y luego en el mes de febrero de 2028.

OBJETIVOS ® Prevenir el acoso sexual y por razon de sexo

Medidas Indicadores Responsable
Informar del protocolo de Prevenciéon y e Protocolo realizado (SI/NO) Responsable
actuacion ante situaciones de acoso sexual y de igualdad

acoso por razon de sexoa toda la Plantilla.

Comunicar a toda la plantilla el compromiso e Muestra de comunicaciones Responsable
para la prevencién y eliminaciéon del acoso de igualdad
sexual o por razén de sexo.
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N2 de procedimientos Responsable
de igualdad

Medios y Recursos

Materiales e Ordenador con conexion a internet.

e Existencia del protocolo de acoso sexual o por razén de sexo

o Material fungible

Humanos e Persona responsable de igualdad

Econdmico e No6mina del responsible del plan de igualdad

Temporalizacion

A contar a partir de la firma del plan de igualdad en enero 2025

AREA 8. APOYO A LAS MUJERES VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

Area9 APOYO A LAS MUJERES VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

OBIJETIVOS Desarrollo de una cultura empresarial comprometida con la lucha contra la violencia
de género y violencia sexual mediante la difusion, aplicacion y mejora de los
derechos legalmente establecidos para las mujeres trabajadoras que tengan la
consideracion, debidamente acreditada, de victimas de violencia de género o
violencia sexual, contribuyendo asi, en mayor medida, a su proteccion.

Medidas

Informar a la plantilla a través de los medios
de comunicacion interna de los derechos
reconocidos a las mujeres victimas de
violencia de género y de las mejoras que
pudieran existir por aplicacién de los
convenios colectivos y/o incluidas en el Plan
de lgualdad.

La empresa reconocera el derecho a la
reordenacion del tiempo de trabajo de la
trabajadora victima de violencia de género.

Indicadores Responsable
Muestra de Administracién

comunicaciones

NuUmero de veces que Administracion
se ha solicitado Ila
medida y niumero de
permisos concedidos.
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trabajadora victima de violencia de género
que lo solicite a otro centro de trabajo de la
misma o diferente localidad.

Fomentar la colaboracidon con agentes de
empleo (Asociaciones, Fundaciones, ONGs),
en aquellos procesos de seleccién de
busqueda externa para facilitar la
contratacion de mujeres con la condicion de
victimas de violencia de género o de
violencia sexual.
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Numero de veces que Administracion

se ha solicitado Ia

medida y niumero de

permisos concedidos.

NUmero de acuerdos Direccion/Administracion
suscritos y nimero de

personas contratadas

al amparo de dichos

acuerdos.

Medios y Recursos

Materiales e Ordenador y conexidn a internet
e Registro Excel desagregado por sexo por permisos solicitadas y
aprobadas.
Humanos e Responsable de administracion.

o NOmina del responsable de administracion

Temporalizacion

A contar a partir de la firma del plan de igualdad 2025

AREA 9. COMUNICACION, LENGUAJE IMAGEN NO SEXISTA

OBJETIVOS o

igualdad de oportunidades.
Indicadores Responsable

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

Promover una imagen interna y externa de la entidad comprometida con la

Muestra comunicados en correos  Administracion
Lenguaje e imagenes corregidas en

caso de detectarse utilizacidn

sexista.

Medios y Recursos

Materiales e Ordenador con conexion a internet.

e Base de datos de proveedores y colaboradores.
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e Material fungible
Humanos e Responsable de administracién
Econémico e Nomina del responsable de administracion
Temporalizacion
En mes de febrero 2026, se comenzara con las revisiones de la comunicaciones.

OBJETIVOS e Concienciacion a la plantilla a través de campanas de sensibilizacion

Medidas Indicadores Responsable
Realizar campafias de sensibilizacion en e Campafa realizada en los dias Responsable
materia de igualdad en determinadas fechas conmemorativos (SI/NO) del plan de
sefialadas: Dia de la Mujer, Dia contra la e Fotos de los carteles realizados igualdad

violencia de género, Dia de la igualdad salarial.

Medios y Recursos

Materiales e Ordenador con conexidn a internet.
e Carteles de las campaniias de sensibilizacion
Humanos e Persona responsable del plan de igualdad
Econémico e NOmina del responsable del plan de igualdad
Temporalizacion
Las campafias comenzaran en el mes de marzo 2025 y se realizaran anualmente.

- Dia Internacional de la Mujer (8 de marzo)
- Dia Internacional del Libro (23 de abril) coeducacion
- Dia Internacional de la Nifia (11 de octubre)
- Dia Internacional de la Eliminacion de la Violencia contra la mujer (25 de noviembre)
- Dia Internacional de las personas con discapacidad (3 de diciembre)

OBJETIVOS e Garantizar que la informacién sobre el Plan de Igualdad y Protocolo de acoso
sexual y/o razén de sexo sea accesible a toda la plantilla.
Medidas Indicadores Responsable
Asegurarse que la informacién sobre plan e N.2 de hombres y N.2 de mujeres Persona
igualdad y protocolo llega a toda la plantilla informadas. responsable
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Materiales

Humanos
Econémico

Medios y Recursos
Ordenador con conexidn a internet.
Correo eletrénico
Persona de responsable del plan de igualdad
Nomina de responsable del plan de igualdad
Temporalizacion

A contar a partir de la firma del plan de igualdad en enero2025

7 CALENDARIO DE LAS ACTUACCIONES DE IMPLANTACION,

SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Medidas
Elaborar y establecer el
protocolo de selecciéon
de personal para
proceder a la
contratacion.
Implantacion:
septiembre 2025
Seguimiento:
septiembre 2026,
2027 y 2028
Evaluacién:
diciembre 2028

Establecer un
procedimiento  por
escrito para registrar
esta perspectiva de
género en los

80)
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del plan de
igualdad
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procesos de seleccion
y contratacién.
Implantacion:
septiembre 2026
Seguimiento:
septiembre 2027 y
2028

Evaluacién:
diciembre 2028

Revisar y actualizar las
funciones v
competencias de los
puestos de trabajo
presentes en Ludibe,
segun el RD
902/2020. X| X | X
Implantacién: enero
2027

Seguimiento: enero
2028

Evaluacién:
diciembre 2028

Pildoras en igualdad y
acoso sexual y/o razon
de sexo al personal de
la  plantilla para
garantizar la
objetividad 'y no
discriminacion en
todos los procesos de
la organizacion.
Implantacién:
septiembre 2025
Seguimiento:
Septiembre
2026,2027,2028
Evaluacién:
diciembre 2028
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Formar en igualdad a
los miembros de la

Comision de
seguimiento
mediante la

realizacion de un
curso especifico que
se adapte a |las
exigencias y
contenidos de la
legislacidn vigente.
Implantacidn:
Septiembre 2025
Seguimiento:
septiembre 2026,
2027 y 2028
Evaluacién:
diciembre 2028

Publicar las vacantes
que se produzcan, y sus
requisitos, por los
medios de
comunicacion
habituales de la
empresa, asegurando
que llega a todas las
personas que estén de
baja, excedencia,
vacaciones...
Implantacion:
febrero 2026
Seguimiento: febrero
2027 y 2028
Evaluacién:
diciembre 2028

Garantizar la cobertura
de las vacantes a través
de promocién interna,
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sélo acudiendo a la
seleccion externa
cuando ninguna
candidatura cumpla los
requisitos.
Implantacidn:
febrero 2026
Seguimiento: febrero
2027 y 2028
Evaluacién:
diciembre 2028

Vigilar y regular la
promocién
profesional en base al
Protocolo de
promocidn interna.

Implantacién: X | X
febrero 2027

Seguimiento: febrero

2028

Evaluacién:

diciembre 2028

Recoger y mantener

informacion

estadistica

desagregada por

sexo segun el tipo de

contrato, turnos,

jornada y puesto de X | x

trabajo.
Implantacién: marzo
2026

Seguimiento: marzo
2027 y 2028
Evaluacién:
diciembre 2028
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Posibilitar la jornada
continua frente a la
jornada partida.
Implantaciéon: enero
2025

Seguimiento: enero
2026, 2027 y 2028
Evaluacién:
diciembre 2028

Posibilitar la jornada
continua frente a la
jornada partida.
Implantacién: enero
2025

Seguimiento: enero
2026, 2027 y 2028
Evaluacién:
diciembre 2028

Facilitar que la
conciliacion sea
accesible a toda la
plantilla
independientemente
del sexo, antigliedad
o modalidad
contractual.
Implantacién: enero
2025

Seguimiento: enero
2026, 2027 y 2028
Evaluacidn:
diciembre 2028

Revisar los
complementos y
pluses salariales
establecidos en el
convenio del sector
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y los criterios de
asignacién para
eliminar posibles
desequilibrios en los
conceptos base.
Implantaciéon: enero
2026

Seguimiento: enero
2027 y 2028
Evaluacidn:
diciembre 2028

Realizar  revisiones
periddicas de Ia
auditoria retributiva
como se establece en
el Real Decreto
902/2020.
Implantacion:
febrero 2027
Seguimiento: febrero
2028

Evaluacién:
diciembre 2028

Realizar un informe
anual de prevencién de
riesgos laborales con
perspectiva de género.
Implantacién:
febrero 2027
Seguimiento: febrero
2028

Evaluacién:
diciembre 2028

Informar del
protocolo de
Prevencién y
actuacion ante
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situaciones de acoso
sexual y acoso por
razon de sexo atoda la
plantilla.
Implantacién:
febrero 2025
Seguimiento: febrero
2026, 2027 y 2028
Evaluacidn:
diciembre 2028

Comunicar a toda la
plantilla el
compromiso para la
prevencion y
eliminacion del acoso
sexual o por razén de
Ssexo.

Implantacidn:
febrero 2025
Seguimiento: febrero
2026, 2027 y 2028
Evaluacidn:
diciembre 2028

En caso de acoso se
arbitraran los
procedimientos  de
denuncia con las
maximas garantias.
Implantacidn:
febrero 2025
Seguimiento: febrero
2026, 2027 y 2028
Evaluacién:
diciembre 2028

Informar a la plantilla
a través de los
medios de
comunicacion
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interna de los
derechos
reconocidos a las
mujeres victimas de
violencia de género y
de las mejoras que
pudieran existir por
aplicacion de los
convenios colectivos
y/o incluidas en el
Plan de lgualdad.
Implantacidn:

febrero 2025
Seguimiento: febrero
2026, 2027 y 2028
Evaluacidn:
diciembre 2028

La empresa
reconocera el
derecho a la

reordenacion del
tiempo de trabajo de
la trabajadora
victima de violencia
de género.
Implantacién:
febrero 2025
Seguimiento: febrero
2026, 2027 y 2028
Evaluacidn:
diciembre 2028

La empresa
procederd a trasladar
a la trabajadora
victima de violencia
de género que lo
solicite a otro centro
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de trabajo de Ia
misma o diferente
localidad.
Implantacion:
febrero 2025
Seguimiento: febrero
2026, 2027 y 2028
Evaluacién:
diciembre 2028

Fomentar la
colaboracion con
agentes de empleo
(Asociaciones,
Fundaciones, ONGs),
en aquellos procesos
de selecciéon de
busqueda  externa
para facilitar Ia
contratacién de
mujeres con la
condicién de
victimas de violencia
de género o de
violencia sexual.
Implantacidn:
febrero 2025
Seguimiento: febrero
2026, 2027 y 2028
Evaluacién:
diciembre 2028

Revisar y corregir, si
fuese necesario, el
lenguaje v las
imagenes que se
utilizan en las
comunicaciones

internas para
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asegurar su
neutralidad respecto
al género.
Implantacién:
febrero 2026
Seguimiento: febrero
2027 y 2028
Evaluacién:
diciembre 2028

Realizar campafias de
sensibilizacion en
materia de igualdad en
determinadas fechas
sefialadas: Dia de Ia
Mujer, Dia contra la
violencia de género,
Dia de la igualdad
salarial.
Implantaciéon: marzo
2025

Seguimiento: marzo
2026, 2027 y 2028
Evaluacién:
diciembre 2028

Asegurarse que la
informacion sobre
plan igualdad y
protocolo llega a toda
la plantilla
Implantacidn:
febrero de 2025
Seguimiento: febrero
2026, 2027 y 2028
Evaluacién:
diciembre 2028
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8 SEGUIMIENTO, EVALUCION Y REVISION PERIODICA

Ludibe, ha de plantearse si el Plan de Igualdad es aplicable a la organizacién, si los objetivos
son los adecuados y las acciones son coherentes con los objetivos marcados, asi como, es
necesario revisar si las medidas previstas se han realizado dentro del calendario, el grado de
satisfaccion de las personas destinatarias, entre otras cuestiones. Por tanto, la fase de

seguimiento y evaluacidn es imprescindible y la realizara la Comisién.

Seguimiento
Esta previsto realizar un seguimiento activo por parte de la comisidn negociadora que sera
luego la comision de seguimiento y evaluacién en el plan de igualdad de un modo paulatino
y controlado. El seguimiento se realizard anualmente. Se iniciard al principio, con las primeras
actuaciones y continuara hasta la terminacidn de estas. Se informara sobre la marcha del plan
a toda la plantilla, conforme las medidas vayan siendo integradas.
Objetivos del seguimiento:
++ Controlar el grado de cumplimiento de las acciones previstas, ajustandose en tiempo
y forma.
%+ Conocer y resolver los conflictos que se deriven de la aplicacién e interpretacion del
Plan.
+*» Evaluar las diferentes medidas realizadas.

% Proponer medidas correctoras para cumplir los objetivos si fuese necesario.

La comisién negociadora ha aprobado, la comision de Seguimiento y Reglamento de del plan
de igualdad Ludibe,

Por una parte, la representacién de la empresa
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Laura Calvente Espin - responsable de recursos humanos

Y por otra parte, la representacion sindical

Ruth Duran Pitart- Federacidon de Ensefianza de CCOO

Nieves Martinez Ten. - Federacion de UGT de Servicios Publicos

Comisidn tendra las siguientes funciones:

Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.

Evaluacién de las diferentes medidas realizadas.

Participar y asesorar en la forma de adopcién de las medidas.

Interpretar el contenido del Plan.

Evaluar el grado de cumplimiento de este, de los objetivos marcados y de las acciones
programadas.

Elaborar un informe anual que reflejara el avance respecto a los objetivos de igualdad
dentro de la empresa, necesidades detectadas y/o dificultades surgidas en la
ejecucidon de las acciones planteadas con el fin de comprobar la eficiencia de las
medidas puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido, proponiendo, en su caso,

medidas correctoras.

La Comision de Igualdad se reunira anualmente:

La primera reunion de la Comisién serd al afio siguiente de su entrada en vigor del
Plan de Igualdad.

En las reuniones ordinarias se hara llegar la convocatoria al resto de componentes con
un preaviso minimo de diez dias laborales antes de la fecha. La convocatoria debera
siempre contener el orden del dia fijado, asi como la fecha, hora y lugar de la reunién

e ir acompaiiada, en su caso, de la documentacién necesaria.
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0 De manera extraordinaria a peticién de cualquiera de las partes con un preaviso
minimo de 10 dias laborales, a excepcidén a las que tengan caracter urgente, que
podran ser convocadas con una antelacion menor. Cualquier integrante de la

Comisién de lgualdad podra solicitar una reunidn extraordinaria.

El responsable de igualdad de la empresa realizard un control continuo sobre todas las
acciones que se estén implantando, recopilando los datos necesarios para realizar el
seguimiento de los indicadores; estard en contacto continuo con los responsables de cada

accién para comprobar que tienen todos los recursos necesarios para su realizacion.

Para completar esta fase, se redactara un informe de evaluacion que presente conclusiones

agregadas para cada area.

Evaluacion
La evaluacion del Plan de Igualdad permitira la revisidén de las practicas en funcién de
sus resultados para facilitar el cumplimiento de los objetivos de igualdad de Ludibe y se
realizard una; cuatro trimestre de 2028, y que servira de guia para la elaboracion del |l
Plan de Igualdad.
Los objetivos seran:
= Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del plan.
= Valorar la adecuacién de metodologias y procedimientos puestos en marcha durante
el desarrollo del plan.
= |dentificar nuevas necesidades que requieran medidas para fomentar y garantizar la

igualdad en la empresa de acuerdo con el compromiso adquirido.
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En la evaluacion se evaltan los resultados (qué se ha hecho), los procesos (cémo se ha hecho)

y el impacto (qué se ha conseguido), a través de los siguientes indicadores:

De resultados 0 Grado de cumplimiento de los objetivos planteados en el Plan.
0 N.2 de medidas implantadas.
0 N.2 de mujeres y hombres beneficiados.
0 N.2ytipo de medidas de conciliacion puestas en marcha.
0 Otros.
De procesos 0 Dificultades encontradas.
0 Soluciones planteadas.
0 N.2. de modificaciones realizadas.
0 Tipo de modificacion.
0 Otros
De impacto 0 Cambios producidos en Ludibe a través de la formalizacién del
compromiso, en su cultura, en su imagen interna y externa...
0 Grado de concienciacidon del personal sobre igualdad.
0 Otros.

Para la elaboracién de la evaluacién se contara con los instrumentos necesarios para la
recogida y analisis de la informacidn, siendo estos: fichas, actas de reuniones, informes
anuales y cualquier otra documentacién que la Comisién considere necesaria para la
realizacién de la evaluacion.
Las funciones especificas de la comisidn seran en esta fase:

e Conocimiento y resolucidon de los conflictos que se deriven de la aplicacién e

interpretacién del Plan.
e Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.
e Evaluacién de las diferentes medidas realizadas.

e Proponer medidas correctoras para cumplir los objetivos si fuese necesario.
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9 PROCEDIMIENTO DE REVISION Y MODIFICACION

Revisidon y modificacion de las medidas propuestas:
En base a estos informes de seguimiento, si fuese necesaria la modificacién de las medidas
incluidas en este plan, estas se propondrian en las reuniones, ordinarias o extraordinarias, de
la comisién de seguimiento y evaluacidn. Requeriran la mayoria de cada una de las partes
para la adopcién del acuerdo, tanto parcial como total. En todo caso, dicho acuerdo requerira
la conformidad de la mayoria de la representacion de las personas trabajadoras que
componen la Comisién, y seran vinculantes para todas las partes.
Para otras modificaciones que pudieran afectar a parte del plan de igualdad se estard a lo que
disponga la legislacion vigente en cada momento.
Revision y modificacién del plan en base a los supuestos incluidos en el punto 2 del articulo
9 del RD 901/2020:
a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacion previstos en los apartados 4 y 6 siguientes.
b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuaciéon de la Inspeccion

de Trabajo y Seguridad Social.
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c¢) En los supuestos de fusion, absorcidn, transmisién o modificacidon del estatus
juridico de la empresa.
d) Ante cualquier incidencia que modifigue de manera sustancial la plantilla de Ia
empresa, sus métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas
las inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de
trabajo o las situaciones analizadas en el diagndstico de situacidn que haya servido
de base para su elaboracién.
e) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion directa
o indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan
de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.
Estos supuestos implican la actualizacion del diagndstico, asi como de las medidas del plan
de igualdad, en la medida necesaria. Por lo que, una vez motivada la revisidn del plan habra
que convocar a la Comisidn de Seguimiento, Evaluacién y Revisiéon a una reunién, ordinaria o
extraordinaria, segun el reglamento. En dicha reunién se negociard y establecera el plan de

trabajo en base a los articulos 7 y 8 del RD 901/2020.

Solucion extrajudicial de conflictos:

En caso de desacuerdo, la Comisidn Negociadora podrd acudir a los procedimientos y érganos
de solucién auténoma de conflictos, si asi se acuerda, previa intervencién de la comisién
paritaria del convenio correspondiente, cuando en el mismo se haya previsto para estos

Casos.
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PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL
Y POR RAZON DE SEXO

INDICE

1.- COMPROMISO
2.- DEFINICION Y TIPOS DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
3.- ACTUACIONES PARA PREVENIR'Y ACTUAR ANTE LAS SITUACIONES DE ACOSO
SEXUALO POR RAZON DE SEXO
4.- PRINCIPIOS DE ACTUACION Y GARANTIAS
5.- ESPACIOS DE APLICACION DEL PROTOCOLO
6.- CONSTITUCION Y FUNCIONES DE LA COMISION DE ACTUACION DEL PROTOCOLO
ENCASOS DE ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO
7.- PROCEDIMIENTO DE ACTUACION ANTE UNA SITUACION DE ACOSO SEXUAL O
PORRAZON DE SEXO
7.1.- PRESENTACION DE LA QUEJA O DENUNCIA
7.2.- ACTIVACION DEL PROTOCOLO DE ACOSO CON LA REUNION DE LA
COMISIONDE ACOSO EN UN MAXIMO DE TRES DIAS LABORABLES
7.3.- PROCESO DE ANALISIS Y EXPEDIENTE INFORMATIVO EN UN MAXIMO
DE DIEZDIAS LABORALES
7.4.- RESOLUCION DEL EXPEDIENTE. MAXIMO TRES DIAS LABORABLES
7.5.- SEGUIMIENTO
8.- CUMPLIMIENTO Y ENTRADA EN VIGOR

1. COMPROMISO
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Con el presente protocolo, (hombre de la empresa o organizacién) manifiesta su
tolerancia cero ante la concurrencia en toda su organizacién de conductas
constitutivas de acoso sexual o acoso por razén de sexo.

Al adoptar este protocolo, (hombre de la empresa o la organizacidén) quiere subrayar
su compromiso con la prevencién y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por
razon de sexo en cualquiera de sus manifestaciones, informando de su aplicacidon a
todo el personal que presta servicios en su organizacién, 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
formacién, las que realizan practicas no laborales o aquéllas que realizan
voluntariado.

Asimismo, (nombre de la empresa o organizacién) asume el compromiso de dar a
conocer la existencia del presente protocolo, con indicacidon 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 el marco de la empresa
0 organizacion.

Asi, la obligacion 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 direccién de la
empresao organizacion, y, por lo tanto, no pueda aplicar el procedimiento en su
totalidad, se dirigird a la empresa competente al objeto de que adopte las medidas
oportunasy, en su caso, sancione a la persona responsable, advirtiéndole que, de no
hacerlo, la relacion mercantil que une a ambas empresas podra extinguirse.

2. DEFINICION Y TIPOS DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
ACOSO SEXUAL

ACOSO SEXUAL

Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de este protocolo
constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de
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una persona,en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo. Todo acososexual 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 considerara también acto de discriminacién por razén
de sexo.

De acuerdo con el articulo 38 de la Ley Orgéanica 10/2022, de 6 de septiembre, de
garantiaintegral de la libertad sexual, el acoso sexual es una forma de violencia
sexual, ya que se consideran conductas constitutivas de violencia sexual los actos de
naturaleza sexual no consentidos o que condicionan el libre desarrollo de la vida
sexual en cualquier ambito publico o privado, incluyendo el ambito digital.

Dentro de las conductas de violencia sexual se incluyen, la agresion sexual, el acoso
sexual, la explotacion de la prostitucién ajena, asi como todos los delitos previstos
en el Titulo VIII del Libro Il de la Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del
Cdédigo Penal. En consecuencia, se deben garantizar a las victimas todos los derechos
laborales y de Seguridad Social estipulados

EJEMPLOS DE ACOSO SEXUAL:
1.- Conductas verbales:
e Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones o presion para la
actividadsexual;
e Flirteos ofensivos;
e Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos;
e Llamadas telefénicas o contactos por redes sociales indeseados.
e Bromas o comentarios sobre la apariencia
sexual.2.- Conductas no verbales:
e Exhibicidn de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o
escritos,miradas impudicas, gestos.
e (Cartas o mensajes de correo electrénico o en redes sociales de caracter
ofensivoy con claro contenido sexual.
3.- Comportamientos Fisicos:
e Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no
deseados,acercamiento fisico excesivo e innecesario.

NIVELES DE GRAVEDAD
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Descripcidn de la accion

LEVE

Se corresponde con expresiones verbales publicas, vejatorias
para la persona acosada (chistes de contenido sexual,
piropos/comentarios sexuales sobre las personas trabajadoras,
pedir reiteradamente citas, acercamientos excesivos y miradas
insinuantes, junto a aproximaciones no consentidas).

GRAVE

Se socia a situaciones en las que se produce una interaccion
verbal directa con alto contenido sexual (preguntas sobre la vida
sexual, insinuaciones sexuales, pedir abiertamente relaciones
sexuales, o presionar después de la ruptura sentimental con un
compafero o una compafiera) y contactos fisicos no permitidos
por la persona acosada.

MUY GRAVE

Se corresponde con situaciones en las que se producencontactos
fisicos no deseados y presidn verbal directa, tales como abrazos 'y
besos no deseados, tocamientos, pellizcos, acorralamientos,
presiones para obtener relaciones sexuales a

cambio de mejoras o amenazas, actos sexuales bajo presion de
despido, asalto sexual, etc.
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Descripcion de la accion

Decir piropos.

Difundir rumores sobre la vida
sexual de una persona.

Hablar  sobre las  propias
habilidades / capacidades
sexuales.

Hacer chistes y bromas sexuales
ofensivas.

VERBAL .
Hacer comentarios groseros
sobre el cuerpo o la apariencia

LEVE fisica.

Hacer comentarios sexuales.
Pedir citas reiterativas después de
una negativa.
Hacer gestos lascivos.

NO VERBAL

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 razdn de sexo se considerara discriminatorio. Para apreciar que
efectivamente en una realidad concreta concurre una situacién calificable de acoso
por razon 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 porquien la sufre.
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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
razon de sexo no impide la concurrencia de dafio 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. Se realice de forma reiterativa

e) El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho de ser
mujeres o por circunstancias que biolégicamente solo les pueden afectar a
ellas (embarazo, maternidad, lactancia natural); o que tienen que ver con las
funciones reproductivas y de cuidados que a consecuencia de la
discriminacion social se les presumen inherentes a ellas.

En este sentido, el acoso por razén 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
gue 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 considerara también acto de
discriminacion por razén de sexo.

EJEMPLOS DE ACOSO POR RAZON DE SEXO

1.- Ataques con medidas organizativas
e Juzgar el desempefio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus

esfuerzos yhabilidades.

e Poneren cuestion y desautorizar las decisiones de la persona.

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

e Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o facilitar datos errdneos. .

e Asignar trabajos muy superiores o muy inferiores a las competencias o
cualificaciones de la persona, o que requieran una cualificacidn mucho menor
de la poseida.

e Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.
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Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, borrar archivos

del ordenador, manipular las herramientas de trabajo causandole un perjuicio,

etc. 8.

Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la acosada.

Manipulacion, ocultamiento, devolucién de la correspondencia, las llamadas,

los mensajes, etc., de la persona.

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

NIVELES DE GRAVEDAD

LEVE

VERBAL

Asignar tareas sin sentido o imposibles de lograr
(plazos irracionales) a una persona en funcién de su
sexo.

Asignar una persona a un lugar de trabajo de
responsabilidad inferior a su capacidad o categoria
profesional, Unicamente por su sexo.

Ignorar aportaciones, comentarios o adicionales
(excluir, no tomar en serio).

Utilizar humor sexista.

Ridiculizar, menospreciar las capacidades,
habilidades y el potencial intelectual de las personas
por razén de su sexo.

Ridiculizar a las personas que asumen tareas que
tradicionalmente ha asumido el otro sexo (por
ejemplo, enfermeros o soldadoras).

NO
VERBAL

Utilizar gestos que produzcan un ambiente
intimidatorio.

FISICO

Provocar acercamientos

GRAVE

VERBAL

Denegar permisos a los cuales tiene derecho una

persona, de forma arbitraria y por razén de su sexo

NO
VERBAL

Ejecutar conductas discriminatorias por el hecho de

ser una mujer o un hombre
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Arrinconar, buscar deliberadamente quedarse asolas
con la persona de forma innecesaria para intimidar.

FISICO e Realizar un acercamiento fisico excesivo.
e Mandar mensajes con tono amenazante.
e Despreciar el trabajo realizado por personas de un
VERBAL se)‘«.) determinado. . o
e Utilizar formas denigrantes de dirigirse a personas
de un determinado sexo.
e Sabotear el trabajo o impedir —deliberadamente— el
MUY acceso a los medios adecuados para realizarlo
(informacion, documentos, equipamiento).
GRAVE NO . . . . . N
VERBAL e Publicar o difundir mensajes o contenido audiovisual
(imagenes, memes, audios entre otros) que tenga por
objeto denigrar a un persona o bien crear un entorng
humillante para el trabajador o trabajadora.
FISICO Llegar a la fuerza fisica para mostrar la superioridad de un

sexo sobre otro.

3. ACTUACIONES PARA PREVENIR Y ACTUAR ANTE LAS SITUACIONES
DE ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

- Medidas preventivas, con declaracion de principios, definicion del acoso sexual y
acoso por razén de sexo e identificacidon de conductas que pudieran ser constitutivas

de estos tipos de acoso.

1. Promover un entorno de respeto y correccion en el ambiente de trabajo,

trasladando valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y libre desarrollo

de lapersonalidad.

Dar a conocer al conjunto de la plantilla el contenido de este protocolo y

el procedimiento que se establece para resolver las situaciones de acoso

sexual opor razén de sexo.

3. Realizar formacion especifica sobre el acoso sexual y el acoso por razén de sexo

4. Evaluar los riesgos psicosociales, de forma que permita ver cuales son
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aquelloscolectivos mas susceptibles de sufrir acoso.
Difundir la existencia de este protocolo en los manuales de acogida para el
personal de nueva incorporacién.

- 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.

- Disefio e implementacién de medidas para la prevencion y actuacién en situaciones
de acoso sexual o por razdn de sexo que puedan producirse por las personas
usuarias tanto en el ejercicio de las funciones laborales como en las relaciones que
se deriven de estas.

4. PRINCIPIOS DE ACTUACION Y GARANTIAS

a. Responsabilidad. La empresa/organizacidén 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 obligacidén de respetar los derechos
fundamentales de todos cuantos conforman la empresa u organizacion., asi
como de aquellas personas que presten servicios en ella. En especial, se
abstendrdn de tener comportamientos que resulten contrarios a la dignidad,
intimidad y al principio de igualdad y no discriminacién, promoviendo
siempre conductas respetuosas.

b. Colaboracion. Toda persona que tenga conocimiento de posibles situaciones
de acoso sexual o por razdon de sexo deberd comunicarlo por las vias
establecidas en este protocolo. De igual manera quien sea responsable de
centro debera prestar atencién y tramitar la comunicacién de los hechos
para que intervengan los o&rganos encargados de desarrollar el
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procedimiento de intervencion.

c. Confidencialidad. Se velard por la confidencialidad de la identidad de todas y
cada una de las personas que intervengan en el procedimiento y de la
informacidon que se derive del mismo. Quienes intervengan tienen la
obligacién de guardar una estricta confidencialidad y de no transmitir ni
divulgar informacién sobre el contenido de los casos en proceso de
investigacion, incluso después de haber finalizado.

d. Respeto, proteccion de la dignidad y la integridad. Las actuaciones se
realizardn con el mayor respeto a las personas implicadas, estas podran ser
asistidas por representantes sindicales u otra persona de su eleccion a lo
largo de todo el proceso.

e. Diligencia y celeridad. La investigacion y la resolucion sobre la conducta
denunciada deben ser realizadas con la debida profesionalidad, diligencia y
sin demoras injustificadas, de forma que el procedimiento pueda ser
completado en el menor tiempo posible respetando las garantias debidas.

f. Audiencia, imparcialidad y contradiccidn. El procedimiento debe garantizar
la audiencia y el tratamiento imparcial y justo de todas las personas
implicadas. Quienes intervengan en el procedimiento actuaran de buena fe
en la busqueda dela verdad y para el esclarecimiento de los hechos
denunciados.

g. Proteccion ante posibles represalias. Se deben tomar todas las medidas
necesarias para garantizar la ausencia de represalias contra las personas que
formulen una denuncia, que comparezcan como testigos o que participen en
una investigacién sobre conductas como las descritas en este protocolo.

h. Restitucion de las victimas. Si el acoso realizado se hubiera concretado en un
menoscabo de las condiciones laborales de la victima, se le debera restituir
en sus mismas condiciones, si la victima asi lo solicita.

i. Proteccidn de la salud. Se adoptardn cuantas medidas sean necesarias para
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proteger la salud (biopsicosocial) de las personas afectadas.

5. ESPACIOS DE APLICACION DEL PROTOCOLO

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

a) Enellugarde 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 enlos vestuarios;

c) Enlos desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacién
relacionados con el trabajo;

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

e) En el alojamiento proporcionado por la empresa.

f) en los lugares donde la persona trabajadora estd realizando un servicio o
accién de su trabajo

g) en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo siempre que se
produzcan con personas del entorno laboral

Este protocolo da cumplimiento a cuanto exigen los articulos 46.2 y 48 de la Ley
organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, 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.

Al comprometernos con las medidas que conforman este protocolo, manifiéstanos y
publicitamos la voluntad expresa/entidad/organizacién, de adoptar una actitud
proactiva tanto en la prevencion del acoso — sensibilizacién e informacidon de
comportamientos no tolerados por la empresa-, como en la difusién de buenas
practicas e implantacion de cuantas medidas sean necesarias para gestionar las
denuncias que a este respecto se puedan plantear, asi como para resolver segun
proceda en cada caso.
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6. CONSTITUCION Y FUNCIONES DE LA COMISION DE ACTUACION DEL
PROTOCOLO EN CASOS DE ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

Se constituye una comisién instructora y de seguimiento para casos de acoso sexual
y por razon de sexo que esta formada por cuatro personas: Dos personas por parte
de la RLPT opor los sindicatos con mayor representatividad del sector y dos personas
por parte de Recursos Humanos. Si el protocolo ha sido negociado junto con el plan
deigualdad, la comisidn del Plan designara a las personas de la empresa y de la parte
de la representacién legal de las personas trabajadoras. En caso que se considere
oportuno, se nombrara una persona de sustitucién por la parte empresarial y otra
por la parte de representacion legal de las personas trabajadoras.

Con el fin de garantizar al maximo la confidencialidad de este procedimiento, las
personasque formen parte de esta comision seran fijas en cada procedimiento.

La comision tendra una duracién de cuatro afios.

Las personas indicadas que forman esta comisién instructora, cumpliran de manera
exhaustiva la imparcialidad respecto a las partes afectadas, por lo que en caso de
concurrir algun tipo de parentesco por consanguinidad o afinidad con alguna o
algunas delas personas afectadas por la investigacién, amistad intima, enemistad
manifiesta con las personas afectadas por el procedimiento o interés directo o
indirecto en el procesoconcreto, deberan abstenerse de actuar. Asi mismo, por parte
de las personas trabajadoras, se contara con la RLPT o en su defecto con los sindicatos
mas representativos.

En caso de que, a pesar de la existencia de estas causas, no se produjera la abstencién,
podrd solicitarse, por cualquier miembro de la comisién o por cualquiera de las
personas afectadas por el procedimiento, la recusacién de dicha persona o personas
de la comisién.Adicionalmente, esta comisién podra solicitar la contratacion de una
persona experta externa que podrd acompafiarlos en la instruccion del
procedimiento.

Esta comision se reunird en el plazo maximo de 3 dias laborables a la fecha de
recepciéon de una queja, denuncia o conocimiento de un comportamiento
inadecuado, de conformidad con el procedimiento establecido en el presente
protocolo para su presentacion.
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En el seno de la comision se investigara, inmediata y minuciosamente, cualquier
denuncia,comunicacidn, queja o informe sobre un comportamiento susceptible de ser
considerado acoso sexual o por razén de sexo.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendran la obligacion de actuar con
estricta confidencialidad y de guardar sigilo y secreto profesional al respecto de
toda la informacion a la que tengan acceso 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.

La documentacion sera custodiada por las personas designadas por la empresa u
organizacién.

Las entrevistas se realizaran siempre de forma presencial. Las reuniones de la
comision pueden ser presenciales u online.

Todas las decisiones sobre las acciones, medidas cautelares, informe final y sanciones
si las hubiera, o cualquier otra decisidon que se derive de la aplicacion del protocolo,
deben ser el resultado del trabajo de la comisidn de actuacién del protocolo de acoso
sexual o por razén de sexo. En el seno de la comisién instructora de acoso las
decisiones se tomaran de forma consensuada, siempre que fuera posible y, en su
defecto, por mayoria.

Los gastos derivados de la actuacién de la comisidn como dietas, viajes u hotel seran
sufragados y gestionados por parte de la empresa o la organizacién.

El tiempo empleado por la RLT o las personas involucradas en el proceso cuenta como
tiempo de trabajo.

informacién a la que tengan acceso 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.

La documentacion sera custodiada por las personas designadas por la empresa u
organizacién.
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Las entrevistas se realizardn siempre de forma presencial. Las reuniones de la
comision pueden ser presenciales u online.

Todas las decisiones sobre las acciones, medidas cautelares, informe final y sanciones
si las hubiera, o cualquier otra decision que se derive de la aplicacién del protocolo,
deben ser el resultado del trabajo de la comisidn de actuacion del protocolo de acoso
sexual o por razon de sexo. 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.

Los gastos derivados de la actuacion de la comisidn como dietas, viajes u hotel seran
sufragados y gestionados por parte de la empresa o la organizacion.

El tiempo empleado por la RLT o las personas involucradas en el proceso cuenta como
tiempo de trabajo.

7. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION ANTE UNA SITUACION DE ACOSO
SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

« ACTIVACION DEL PROTOCOLO DE ACOSO CON LA REUNION DE
LA COMISION DE ACOSO EN UN MAXIMO DE TRES DIAS
LABORABLES

* PROCESO DE ANALISIS Y EXPEDIENTE INFORMATIVO EN UN
MAXIMO DE DIEZ DIAS LABORALES

* RESOLUCION DEL EXPEDIENTE. MAXIMO TRES DIAS
LABORABLES

« SEGUIMIENTO- 30 DIAS LABORALES
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7.1.- PRESENTACION DE LA QUEJA O DENUNCIA

e La empresa u organizacion designara a la persona responsable de recibir
las denuncias, asi como los medios para hacerlas.

e Con el fin de proteger la confidencialidad del procedimiento, la persona
encargada de tramitar la queja dara un cédigo numérico a cada una de las
partes afectadas y comunicara inmediatamente a la direccion de la
empresa u organizacion y de las demas personas que integran la comision
instructora

e Seinformard a todas las personas que prestan servicios en la organizacion
de esa designacion y se expresara de manera clara y concisa como se le
pueden hacer llegar esas quejas o denuncias. O bien a través de correo
electrénico o en un sobre cerrado, informando claramente de la direccion
o el buzén donde pueden depositar el sobre.

e Las denuncias se pueden presentar de forma secreta, pero no podran ser
andnimas y las podra presentar la persona que se sienta acosada o quien
tenga conocimiento de esta situacién.

e Solo la comisién designada para tramitar el protocolo tendrd acceso a los
correos que a esos efectos se remitan.

e Una vez recibida, en el plazo maximo de 3 dias laborables, se activara el
procedimiento para su tramitacién. Cualquier queja, denuncia o
reclamacién que se plantee tendra presuncion de veracidad.

7.2.- ACTIVACION DEL PROTOCOLO DE ACOSO CON LA REUNION DE LA
COMISION DE ACOSO EN UN MAXIMO DE TRES DIAS LABORABLES

La informacion de la denuncia se haya llegar a todos las personas que forman parte
de la comision para la realizacidén de un estudio preliminar en el que se determine si
hay indiciode acoso sexual o por razdén de sexo. En el caso de no activarse el protocolo
o cuando el procedimiento no pueda resolverse no obstante haberse activado, se
dara paso al expediente informativo.
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Consentimiento de la victima para actuar. Se debera contar con el consentimiento
por escrito de la victima para iniciar la investigacion de los hechos si estos los ha
comunicado otra persona.

7.3.- PROCESO DE ANALISIS Y EXPEDIENTE INFORMATIVO EN UN MAXIMO
DE DIEZ DIAS LABORALES

e La comisidn realizara una investigacion rapida y confidencial en el término de
10 dias laborables, en la que oird a las personas afectadas y testigos que se
prepongan y requerird cuanta documentacidn sea necesaria, sin perjuicio de
lo dispuesto en materia de proteccién de datos de cardcter personal y
documentacion reservada. Las personas que sean requeridas deberan
colaborar con la mayor diligencia posible.

e Durante la tramitacidon del expediente se dard primero audiencia a la persona
afectada y después a la persona denunciada.

e Ambas partes implicadas podran ser asistidas y o acompanadas por una
persona de su confianza, sea o no representantes legales y/o sindical de las
personas trabajadoras, quienes deberan guardar sigilo sobre la informacion a
la que tenga acceso.

e El procedimiento debe ser lo mas agil y eficaz posible y proteger en todo caso
la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas afectadas, asi como
el derecho de contradiccién de la persona denunciada.

e 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 a la implicada como a la afectadas
guienes en ningln caso podrdn

recibir un trato desfavorable por este motivo, como a la persona denunciada,
cuyaculpabilidad no se presumira.

e Todas las personas que intervengan en el proceso tendran la obligacidn de
confidencialidad y de guardar sigilo al respecto de toda la informacion a la que
tengan acceso.

e Durante la tramitacidn del expediente, a propuesta de la persona instructora,
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la Direccion de la empresa adoptard las medidas cautelares necesarias
conducentes al cese inmediato de la situacidon de acoso, sin que dichas
medidas puedan suponer un perjuicio permanente y definitivo en las
condiciones laborales de las personas implicadas.

e Al margen de otras medidas cautelares, la Direcciéon de la empresa u
organizacion separara a las dos partes implicadas.

7.4.- RESOLUCION DEL EXPEDIENTE. MAXIMO TRES DIAS LABORABLES

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 razén de sexo.

Ninguna de las actuaciones impedira que las personas implicadas puedan solicitar
cuantas actuaciones judiciales, administrativas o de cualquier tipo les resulten
adecuadas.

Una vez que la direccidn haya recibido las conclusiones de la comisién instructora,
adoptard las decisiones que considere oportunas en el plazo de 3 dias laborables,
siendola Unica capacitada para decidir al respecto.

A/ Si de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso, la comisién
hard constar en el acta que de la prueba expresamente practicada no cabe
apreciar la concurrencia de acoso sexual o por razén de sexo.

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

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

La decision adoptada se comunicara por escrito a la victima, a la persona denunciada
y ala comisidn instructora, quienes deberan guardar sigilo sobre la informacién a la
gue tengan acceso.
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Asi mismo, la decisidn finalmente adoptada en el expediente se comunicard también
a la comisidn 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 dardn datos personales y se utilizaran los codigos numéricos
asignados a cada una de las partes implicadas en el expediente.

MEDIDAS SANCIONADORAS

Si procede, y en funcion de los resultados de la investigacién, se sancionard a la
persona implicada aplicando el cuadro de infracciones y sanciones previsto en el
convenio colectivo de aplicacidn a la empresa o, en su caso, en el articulo 54 E.T.

Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona implicada se tendran en
cuentalas siguientes:

1. el traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacién

2. la suspensién de empleo y sueldo

3. la limitacién temporal para el ascenso o promocién

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

DERECHOS DE LA VICTIMAS DE VIOLENCIA SEXUAL (QUE INCLUYE EL ACOSO
SEXUAL)

» A la reorganizacién de su tiempo de trabajo o reduccidén de la jornada de
trabajo con disminuciéon proporcional del salario o a la reordenacion del
tiempo de trabajo, a través de la adaptacion del horario, de la aplicacion del
horario flexibleo de otras formas de ordenacién del tiempo de trabajo que se
utilicen en la empresa.

Estos derechos se podran ejercitar en los términos que para estos supuestos
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concretos se establezcan en los convenios colectivos o en los acuerdos entre
la empresa y los representantes de los trabajadores o conforme al acuerdo
entre la empresa y la trabajadora afectada. En su defecto, la concrecién de
estos derechos correspondera a la trabajadora. Las discrepancias surgidas
entre empresario y trabajadora seran resueltas por la jurisdiccién competente
a través del procedimiento establecido en el articulo 138 bis de la Ley de
Procedimiento Laboral.

Derecho a realizar su trabajo total o parcialmente a distancia o a dejar de
hacerlosi este fuera el sistema establecido, siempre en ambos casos que esta
modalidad de prestacion de servicios sea compatible con el puesto y
funciones desarrolladas por la persona.

Las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas por la situacién
fisica o psicoldgica derivada de su condicidn de victima de violencia sexual se
consideraran justificadas y serdn remuneradas cuando asi lo determinen los
servicios sociales de atencidn o servicios de salud.

Derecho a la movilidad geogrdfica, al cambio de centro de trabajo, a la
adaptacion de su puesto de trabajo y a los apoyos que precisen por razén de
su discapacidad para su reincorporacién, a la suspensién de la relaciéon laboral
con reserva de puesto de trabajo y a la extincién del contrato de trabajo.
Siempre prevalecera el derecho de la victima a continuar en su puesto de
trabajo por lo que entre las sanciones se puede aplicar el desplazamiento a
otro centro de la persona que ha acosado. Como medida sancionadora se
debe separar fisicamente a la presunta persona implicada de la afectada,
mediante cambio de puesto y/o turno u horario.En ningln caso se obligara a
la persona afectada de acoso a un cambio de puesto, horario o de ubicacion
dentro de la empresa

En tales supuestos, la empresa u organizacion, estara obligada a comunicar a
las personas trabajadoras las vacantes existentes en dicho momento o las que
se pudieran producir en el futuro.

El traslado o el cambio de centro de trabajo tendra una duracién inicial de
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entre seis y doce meses, durante los cuales la empresa tendra la obligacién
de reservar el puesto de trabajo que anteriormente ocupaban las personas
trabajadoras. Terminado este periodo, las personas trabajadoras podran
optar entre el regresoa su puesto 5 de trabajo anterior, la continuidad en el
nuevo, decayendo en este caso la obligacion de reserva, o la extincion de su
contrato, percibiendo unaindemnizacion de veinte dias de salario por afio de
servicio, prorrateandose por meses los periodos de tiempo inferiores a un afio
y con un maximo de doce mensualidades

» El periodo de suspensién tendra una duracién inicial que no podra exceder de
seis meses, salvo que de las actuaciones de tutela judicial resultase que la
efectividad del derecho de proteccién de la victima requiriese la continuidad
de la suspensién.En este caso, el juez podra prorrogar la suspensién por
periodos de tres meses, con un maximo de dieciocho meses.

7.5.- SEGUIMIENTO

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales, la
comisidon tiene la obligacion de 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 realizard el oportuno informe que recogera la
propuesta de 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, en su caso.

Este informe se remitird a la direccion con el fin de que adopte las medidas
necesarias, asicomo la comision de la empresa y a la persona responsable de
prevencion de riesgos laborales, con las cautelas sefialadas en el procedimiento
respecto a la confidencialidad de los datos personales de las partes afectadas.

123



)
LUDIBE

8. CUMPLIMIENTO Y ENTRADA EN VIGOR

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor
a su aprobacidon y manteniéndose vigente durante cuatro afios. No obstante, sera
necesario llevar a cabo una revisién y adecuacién del protocolo, en los siguientes
casos:

e En cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el
cumplimiento de sus objetivos de prevencidn y actuacién frente al acoso
sexual y acoso por razén de sexo

e Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legal
y reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la
Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social.

e En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacién del
estatus juridico de la empresa y ante cualquier incidencia que modifica de
manera sustancial la plantilla de la empresa, sus métodos de trabajo,
organizacion.

e Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion
por razon de sexo o sexual o determine la falta de adecuacidn del protocolo a
los requisitos legales o reglamentarios.

***E| presente procedimiento no impide o limita el derecho de las personas a

denunciar, en cualquier momento, ante la Inspecciéon de Trabajo y de la Seguridad
Social, asi como ante la jurisdiccidn civil, laboral o penal.
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