/ \ academia
adf desarrollo

\_ / formativo

Plan de |la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres.

202 ¢ 2026



) academia
adf desarrollo

\__ formativo
Contenido
INTRODUCKCIQIN. ... et eeeeettttae oottt oo e e et e et etetb e oo e e et te et eae st bt aa e e e e e e et eeeee bt aa oo e e e e eaeeeee s e et baa oo oo e e e e e eeeeeeebba e e e e e eaeeeeeeenbenanaaneaeaaaaeannnes 6
SUS VALORES ...ttt et e oo e et oottt ttttb oo o oo e e ee et eee bt b b o oo e e e eeeeeeeeaeaaa oo e e e ee et ee e et behb e an oo e e e e eeeeetebeha e e e e e eaeeeeeernnaa s 7
N O @ N I 7 Y NPT PP PPRPPPP 9
AMBITO PERSONAL, TEBRIAL Y VIGENCIA. ... ..o ottt ettt ettt et ete et et ete et eaa st e et eseate et esssteeseseste et essatessesessestessatenaensasesteseateseensaseasens 10
COMPROMISO DE LA EMPRESA CON LA IGUALDAND. ...ttt e ettt e e e e e e e et et et et bbb s e e e e e eeaeeeernbbnna e e e eeeaas 11
COMISION NEGOCIADQRAL. ... .ooeueeee et eteeteetete e e et et e e et ete st eetese et e st ess et e et eseete st eseateetessase et essase et e st esestensaseete st aseetesseseste et asesbessensateseessatentnnnares 11
Integrantes COMISION NEQOCIAUOKA . .. ... et ettt ettt ettt ettt e e et et e et e e aneaeanenn 12
Objetivo de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad........... ..o 13
Lasfuncionesde la ComiSiOMNEQOCIAUONA. .......cciiii ittt et ettt et e e et et et e e et e aateeaaeaanenn 13
Reglament@e fFUNCIONAMIENTO.............ooo i oot e et e e e e e e e e e e e eeeeeeeeaaaaaaaaaaaaaaaaeaesssasssaasaaaaaaaasssssessessssssessansanseeneeeseeeseeaaaaaeans 15
INFORME DE DIAGNOSTICO DE LA SITUACION DE LAEMPRESA ......oot ittt ettt ettt e e tesaens et eaasestenaseseeananes 15
RESULTADOS DE LA AUDITORIA RET RIBUT N A ittt ettt ettt e e et e e e e ettt e e e e e et e e e eetta e e e e e saa e eeestanaeereatansaaeeennan 15
PROTOCOLO DE ACOSO SEXUAL GRURI. ADE . ... ittt ettt st e e et ettt et ettt sa e e e e e e e ee et eteb b e s e e e aeaaaeeesbbanaaaeaeeeaaeeeennnes 15
L I I I 1 ] U I 7 Y 0 SRR PPPPRT 16
DESCRIPCION DBJETIVOS ESPECIFICOS, MEDIDAS CONCRETAS, PLAZO DE EJECUCION, PRIORIZACION, INDICADORES, MEDIO HUMANOS
MEDIO MATERIALES Y RECURSIQOS ... ittt e ettt e oo oo e e e ettt et b e e oo e e e e e e et e et ae bbb e oo e e eeee et eebbban e e e e aeaaeeeeesnnnnnnnnes 17
1) PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACLION. .....uuiiiiiieeeiieeeeeaa e e et e e e e e aaaa e e eeaa e e e eaaaeeeanaeeannaeeennnns 17
2 W 1@ = 1Y 1N @1 [ ] N 20

3) CLASIFICACION PREIONAL ...ttt et e et e e e e e e e e eeas 24



) academia
adf desarrollo

\__ formativo
APROMOCION PROFESIONAL. ...ttt ettt et e e e e e e e e e e e e e e et e e e e eneens 25
5) CONDICIONES DE T RA B AT D . .ottt t ettt ettt e et et et ta e e et et an et e e e eaaneeanenannen 25
6) EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSQNBORAMILIAR............. 26
7)) SEGURIDAD., . ...ttt et ettt ettt et e e e e e aaeaeans SALUD LABORAL Y EQUIPAMIENTOS
..................................................................................................................................................................... 29
8) INFRARREPRESENTACION FEMENLINA ... oottt e e e et e e e e e e e e e e e e e e e e e e e eneens 29
9) RETRIBUCIONES Y AUDITORIA RETRIBUTIM A ... oot 30
10) APOYO A LAS TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIADE GENERQ......ccooiiviiiiieeeeeeeen 31
11) AREA DE DIVERSIDAD E IDENTIDAD.SEXUAL ....outiiii e e 32
12) COMUNICACION INCLUSIVA Y NO SEXLS T A ittt e e e e e e e ens 33
13) PREVENCION ACOSO SEXUAL Y POR RAZON.DE.SEXQ......ceuiiiiiieeee e 35
L7 I ] A B 7 0 PP TPSRPPP 37
SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION DEL PLAN DE AGURHMABR DE DESARROLLO FORMRATIVAQ.................... 44
PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION DE LAS MEDIDAS DE LAS AREAS DE MEJORA INCLUIDAS EN EL PLAN DE
T N D 47
Comisioén paritaria encargadiel seguimiento, evaluacion y reVisSiQn.........c.ccooeiiiiiiiiciiiiiiiiieieeeieeaeenn. . A8
Procedimiento de aprobacion del Plan de Igualdad.......... ..o eaeas 50
F NN | =@ T T PP PP PP PPPPTPTRR 51
INFORME DE DIAGNOSTICO DE LA EMREREIEMIA DE DESARROLLO FORMBTINQ......ccvieieeiieeeeecteeeee et 51
PRESENTACION DEL PROYECT O . ittt et e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e enes 51

COMPROMISO DE LA EMPRESA CON LA IGUALDAD . . ... ettt e ae e 52



) academia
adf desarrollo

\__ formativo

FINALIDAD DEL INF O R .. ... ettt ettt ettt ettt ettt ettt et et et et et e e aaae e eaaneeenn 52
INFORMACIOBIASICAELAEMPRESA ... oottt ettt et e e e e e et e e e e e e e e e e e e eaeennns 53

(@ 1 Y N N [ o N 1Y 56
ANALISISUANTITATIVEIELAP LANTILLA . ..ottt et et e e e e e e e e e e e e e e e e e eeneens 56
Condiciones de Trabajo. Clasificacion profesional........ ... e e 57
Procesosle SEleCCIONY CONTIATACION. ... ... ettt ettt ettt e ettt e e et e e e e e et e a e e eneaaanens 64
[0 o 0 o Tox T o PPN 72
] 0 =] T 1 n PP 75
Condicionesletrabajo,incluidalaauditoriasalarialentre mujeresy hombres. ... 86
Ejerciciocorresponsablale los derechosde la vidapersonalfamiliary laboral..............oooiii i 38
=1 1 018 Tox 0] 1= PN 98
Fa) =g E=T o gTS=T ] F= TeiTo ] o (=1 aT=] o 11 o F= PPN 102
Prevenciordel acososeXualy POr FAZONUOE SEXO.. ... ..ttt e e ettt a ettt e e e aaeaaens 110

AV 4101 L=Y aToF= e [= I 0 1= o 1= o TP 115
CONCLUSIONES DE LOS RESULTADOS DEL ANALISIS DEL DIAGNQSTICQ....cccoviieeieeeeeeeeeeeeeeee e 120
Principales problemas y dificultades enNCONradas ... ..o e e 121
Objetivos generales del Plan de IgUaldad. ... ettt et et e e eaen 123
ANEXO ||l RESULTADQOS DE LA AUDITORBATRIEBR. ......cciiiteiiitiiiiiiiti e ettt eeeitttaas s s e e e e e tasaeeseesar s s e e e eeteeeeas bt asseeeaeeeeeessstsnnaaaaeaeeeeeennes 124
ANEXO Il PROTOCOLO ACOSO SEXUAL GRIURQLADFE. ... ..ottt ittt e e e e e e e et s s e e e e e e e e e eeeaabeanan e e eeeeeaees 131

[aY 10T [F oTel ] o TEuER TR 132



) academia
adf desarrollo

\__ formativo
AAINIDITO PEISONAL. .......cevvieiieteee ettt ettt ettt ettt ete et et e et eae s et ese et e s e e e tese et e s esseteseeseteseesesesseteseesebess et ese s ebese et esens et ese st ese s etese et etensatete e eteneatns 134
(D] 11 g ol o] 02 PP PP P PP PPPPPRR 134
[DITor=1 oo o lo (ST o1 (=3Y/=T 0 Tod (o] g I e [=1 = Vo o o T 136
[ =To o bRy Mol o 1{= V- AT PP PPPPP PP 137
Procedimientgpara la resolucion de CONFlICIOS ¥ SANCIONES.........cooiiiiiiii i e e e e e et e e eeaaaaeaaeaaeaeeeaaasssassaaassasnnssneenrranenrrennens 140
ST T [o1 (o] 0 1= OO PPPP R PPPPPRI 145
F N 1= (oI o L RS T [ (U o I B =T o [F] ol - AP PP PP PP PPPPPPPN 148
YN g1y (o I N T Y oo Lo (o Mo [l =T (oA VA IS = =3 o o L PP 150

[ Yo[U1=T g F= Wo (=TI o] goTot=To 0 0T =T o (o TR SRR 152



) academia
adf desarrollo

\_ / formativo

INTRODUCCION

El centro educativé\cademia de Desarrollo Formativ8,L, a partir de ahoraADF, es una empresa familiar que inicia su trayectoria en el campo de la
formacion no reglada en el afio 2003 en el término municipal de Galdar erC@ramia en un pequefio espacio que con el tiempo se ha ido
mejorando y ampliando contando en la actualidad con cerca de 10@6nde cuenta con zonas de oficinas, 8 aseos y 8 aulas acreditadas y
totalmente equipadas adaptadas a las nuevas exigencias actfuiieas y acreditadas con@ertificado Universal de Accesibilidad ante la Consejeria
de Asuntos Sociales del Gobierno de Canarias con nl0ém2006

Durante estos afios ha logrado consolidarse en el sector de la formacién profesional, ampliandertsuacobn diferentes sedes fisicas en varios
municipios de la isleomo son en Telde a través de la entidad Circulo de Formacién Empleo e Innovacion, S.L. y en la capital de la iskdeas Palma
Gran Canaria con Formavanza, S.L. y sus respectivas flamasoaqui.com, uno de los primeros portales de empleo a nivel nacional, obteniendo la
autorizacién como agencia de colocacién en enero de 2012 y Estudiancasa.es, web creada para la imparticion de forngcién onlin

Se ha consolidado asi el GRUPO Afi#ntado a la formacion (online y presencial), e intermediacion laboral para el empleo.

Sus centros formativos estan autorizados por entidades y empresas de prestigio como Microsoft, Ministerio del Intedior Caaaiio de Empleo,

FUNDA (Fundaciéntggal para la Formacion en el Empleo), Consejeria de Educacién del Gobierno de Canarias, Fundacion Laboral de la Construccion
ESSSCAN (Escuela de Servicios Sanitarios y Sociales de Canarias) lo que les ha permitido disponer de una oferta acetiZadiaa ekpcalidad

que aporta valor a un amplio abanico de clientes.

La razérde todo el GRUPO ADF es mejorar la empleabilidad de las personas y con ello el mercado laboral y la sociedad en gendeata traves
compromiso con el entorno y la utilizaniée las siguientes tres vias: cualificacion profesional y personal a través de una formacién profesional para
hacerles participes de forma activa en la sociedad, que planteen sus propios proyectos de vida, elaboren posibilidades desfalyude a

mejorar. De esta forma el GRUPO ADF combate entre otras, las situaciones de pobreza, las desigualdades, la margindogiérodacéxic

Tres metas fundamentalesalidad, sostenibilidad y crecimientolos siguientes objetivos estratégicos:

1 LiderazgoSer una empresa referencia en el sector de la formacién y del empleo, en cuanto a innovacién educativa e impulsar el talento
de nuestros alumnos, hacia el éxito personal individual.



) academia
adf desarrollo

\_ / formativo

9 Calidad:estamos comprometidos con la satisfaccién de nuestros/as grdpadsterés, por lo que gestionamos nuestros procesos y
disefiamos nuestro plan estratégico, para ofrecer siempre productos y servicios de calidad que se anticipen y colmenssus deseo
necesidades.

1 Responsabilidad social empresari@er una empresa integyaéticamente responsable con nuestro entorno y la sociedad en general,
comprometidos con la promocién y proteccién del medioambiente, la igualdad, la tolerancia, el desarrollo del talentoa¢@drduc
adaptativa, la no discriminacién y la transparencia.

1 Sostenibilidad buscamos maximizar nuestro rendimiento para beneficio de la organizacion y de todos los agentes implicados, pero con
responsabilidad y sostenibilidad. Eficacia, eficiencia, innovacién y mejora continua son nuestros medios para ser inagi@rgan
productiva y dinamica y para mantener, diversificar y expandir nuestro negocio.

SUS VALORES

1 Hacer brillar a las persona®roporcionando a las personas orientacion, guia, apoyo, escucha. Para que las personas se encuentren
consigo mismas, den eldrimo de cada una, ayudarles a conseguir sus objetivos personales, el sentido de sus vidas. A través de la
comprension empatica y conducta asertiva.

1 Felicidad Encarando el dia con una sonrisa, disfrutando con nuestro trabajo, con las personas de mb@sto disefiando el entorno
de trabajo feliz.

9 Creatividad e innovacion Fomentando la autocritica, la generacién constante de ideas. Desarrollando la intuicién y a la creatividad.
Cuestionandonos nuevas formas de hacer, adaptandonos a los cambioste/aramel aprendizaje por descubrimiento.

1 Comunicacion y transparencieéSiendo una empresa transparente, abierta al didlogo, desarrollo del espiritu critico constructivo,
accesible para todos nuestros grupos de interés y practicando una comunicacidreeadqgra y bidireccional.

9 Cooperacion y colaboraciénCreando clima de colaboracién democratica en nuestros centros, fomentando el sujeto colectivo.
Cooperando con las instituciones, alumnado, asociaciones y sociedad en general.

91 Aprendizaje y crecimientoDeseo por crecer y progresar a nivel personal y profesional, aprender a aprender. Apertura ante nuevos
retos y con capacidad para reilusionarnos
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En 2@1, se constituy6 la Comisién de Igualdad con el objetivo de elaborar y negociar un Iglzaldked Asi mismo, erdiciembrede2021
se ha constituido de forma legitima la Comision Negociadora del Plan de Igualdlcabléenia de Desarrollo Formativo, S.202-2026.

Durante todo este tiempo, la emprésademia de Desarrollo Formativo, S.ha formalizadal compromiso de la direccién de la empresa

con la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, reafirmandose este compropriseeeRlah de Igualdad.

La implicacion de lalireccion de la empresa en esta materia es fundamental para conseguir una igualdad efectiva en todos los ambitos de la

organizacién, y poner en valor el presente Plan de Igualdad para que sea el instrumento a través del cual se produzca:

La eliminacion y pevencién de cualquier tipo de discriminacion o acoso por razén de género.
Una mejora del clima laboral y en general de la calidad de vida de las personas.
Una optimizacion de las capacidades de toda la plantilla.

El aumento del compromiso con la organiaac

= =2 A A4 -

Y como consecuencia de todo lo anterior, una mejora de los resultados empresariales.
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MARCO LEGAL

La Constitucién Espafola proclama en sus primeros articulos el derecho a la igualdad gisclénmoacionpor razénde sexoPor orden expositivo
lasreferenciagrincipalesson:

En el artzculo 9.2 dice: ACor r es pon gaa gaee lallilmedad Yla idualdad del ielividub ydeos pr
los grupos en que se integra seaales y efectivas; remover lobstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facili@grarticipacion

detodoslos ciudadanognlavidapolitica,econémicaculturalys o c i al 0 .

Porsuparteel articulo10.2dicequefi L &Naermasrelativasalos derechogsundamentales y a ldibertades que la Constitucion reconoce, se
interpretaran deonformidadconla DeclaraciériJniversaldederechosHumanosy lostratadosyacuerdosnternacionalesobre lagnaterias

ratificadosporEs pa fa o .

Tambi ®n el ar t 2 c edpaiolesd don igualeslante la teyg sin giiel ppeslaalecerdiscriminacionalgunapor razénde

nacimientoyaza,sexo,religion, opiniénocualquier otra condicién persoras o c i al 0 .

La Ley Organica 3/2007 de 22 de Marzo para la igualdad efectiv@ mujeresy hombresgslee aut odef i ne- ciognmo uquwe fAd
solo sienta principios y pautas en su articuladgrda relevancia institucionaino que en las Disposiciones Transitorias introduce aspectos
concretoy practicoenordenal mundodeltrabajoquegeneramodificacionesustancialesnel Estatuto de los/as Trabajadores/as, en la ley

de la Seguridad Social, en la Ley de PrevendéRiesgod.aboralesenla Ley de Procedimientd-aboral,enla Ley de Infraccionesy

Sancionesnel OrdenSocialy ennormativadeinferior rangoperoqueafectaratemagantrascendente®molascontrataciones.

Ademas, se debe tener en cuenta las modificaciones introducidas por el Real Decreto Ley 6/2019, de 1 denmdidas degentes para

la igualdad de oportunidades y trato en el empleo y la ocupacion.
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En este sentido cabe destacar lo estipulado en la Ley 3/2007 en su articulo 45, en el que se especifica que las engmestassia
respetar la igualdad de toat de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier
tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso acordar, con dnseefrgakrs

de la plantilla en la forma que se determine en la legislacion laboral.

Y por ultimo las correspondientes al desarrollo normativo que ha traido consigo la publicacion de los Reales Decret26@mp@el

gue se regulan los planes de igualdad segistro.Y el RDL 902/2020deigualdad retributiva entre mujeres y hombres

AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y VIGENCIA
El presente Plan de Igualdad es de aplicacion a la totalidad de la plantilla de la éoadesaia de Desarrollo Formativo, S.incluidas

las personas responsables y de la direccion.
El ambito de aplicacion territorial selPdiovincial, siendo competencia el mismdalAutoridad Laboral Provincial de Las Palmas

La vigencia del plan sera aeatro afiosDesdeel 14 enerodel afio 202 hastael 14 enerodel 205, para la evaluacion, negociacion y

elaboracion del siguiente plan de igualdad.
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COMPROMISO DE LA EMPRESA CON LA IGUALDAD
El compromiso dehcademia de Desarrollo Formativo, S.ton este proyecto y laimplicacidne | a pl ant il Il a en esta t al
Ssine qua nono si s eQuigtaRlaa deelgualdachseaseun instrumenfaiedectieode raejora del clima laboral, de la

optimizacién de las capacidades y potencialidades de toda la plantitia gllo, de la mejora de la calidad de viday el aumento de la
productividad, y no un mero documento realizado por imposicion legal.

Conseguir la igualdad real supone, no solo evitar las discriminaciones por razén de sexo (basadas en el difezeifigldratar y de

las personas en funcién del género al cual pertenecen), sino también, abogar por la consecucion de la igualdad desmgntenidad
mujeres y hombres en la cultura organizativa y las politicas de igualdad de oportunidades, la diggriyjngl@coso sexual, el lenguaje
igualitario, el acceso, la promocion y las condiciones de trabajo, las retribuciones, la formacion, la conciliaciéasplaneabilidad.

El 27/122021 firmamos nuestro compromiso para la elaboraciérvdellan de Igualdad

La Direccion deAcademia de Desarrollo Formativo, S.ke compromete a llevar a cabo la implantacionvd®llan de Igualdad, en
cumplimiento de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad efectiva entre mujeres y homior@siyoioio estratégico

de su cultura; concediendo a la igualdad de oportunidades y equidad entre hombres y mujeres, la lucha contra la gé&hencig de

fomento de la conciliacién de la vida, personal, familiar y laboral, un glee erla polttica de gestion de las personas

COMISION NEGOCIADORA

El 27 dediciembrede 202 la Direccion deAcademia de Desarrollo Formativo, S.firmé e hizo publico el Compromiso de la empresa

con el Plan de Igualdad, comunicando en la misma fecha a todsehglela apertura de la negociacion y materias objeto de esta. Se
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traslada en el tablon de anuncios digital Yammer el compromiso y se comunic6 a todo el personal el mismo para la partigipacio
aportacion al plan de igualdad

El 28dediciembre de 2P1 se constituyo la Comisiddegociadoralel Plan de Igualdad y se aprobo el reglamento para su funcionamiento.

La ComisionNegociadoralel Plan de Igualdad referente para el proceso de consulta e integracion de la igualdad en la empresa, por lo que
es fundamental que la plantilla conozca de su existencia y composicion para que puedan trasladar las necesidades y sugerencias que
pudieran darse a lo largo del proceso de todo el proceso.

La elaboracion del Plan de igualdadAtzademia de Desarrollo Formativ®,L. ha sido responsabilidad de la Direccién de la empresa

gue de forma voluntaria la ha acometaldo largo de estos afios atras, siendo actualmente necesadaaizacionconforme ao

establecido en el RB01/2020de 13 de octubre de 2020, la cual indica qeedidades que ya cuentan con un Plan de igualdad deberan

revisar y adaptar sus planes hasta el 14/01/2022

La Comisién Negociadora es la estructura paritaria referente para el procesgpdiacion e imgracion de la igualdad en la empresa,
por lo que es fundamental que la plantitenozca de su existencia y composicion para que puedan trasladar las necesidgetengias
gepudieran darsa lolargo delproceso de todel proceso.

Integrantes Comision Negociadora

Suscriben este Plan de Igualdad denfgpresaAcademia de Desarrollo Formativo, S.L.
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por una parte, la representacion de la empresa
Domingo José Godoy Aguiar, Director General

Y por otra parte, la representacion de los trabajadores

Jéssica Jiménedgelegada de personal

Objetivo de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad
Dar seguimiento al cumplimiento del Plan de Igualdad acordado y evaluar su impaateegrdanmateriade igualdad en lampresa.

Lasfuncionesde la ComisioriNegociadora

Las establecidas en el RDL 6/2019 de hdezo de 2019nodificativo de Articulo 45 de la Ley Orgénica 3/2007 y de posteriores Planes
delgualdad. Asi como el RDL 901/2020, de 13 de octubre de 2020.

Ademas, realizar, examinar y debatir las propuestas de acciones positivas que se proporggutinguélas conclusionespara la

evaluacion y seguimiento del vigente plan de igualdad:

i Establecer unamsesy calendarigparalaimplantaciondel Plan ddgualdad.
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Impulsar ladifusion del Plan digualdad.

Realizarun seguimientade las posiblesdiscriminacionestantodirectascomoindirectasparavelar porla aplicaciordel

principiodeigualdad.
Sensibilizarala plantilla sobrdaimportancia dencorporara igualdaddeoportunidades.

Asegurar la implantacion de todas las acciones previstas para la consecucietivelgeneraldel Plan delgualdad

Interpretarel Plandelgualdad
Conocer lagposiblesncidenciagderivadagiela aplicaciény suresolucion.

Incorporaraquellosindicadoresno incluidos en diagnésticainicial paramejorarel conocimiento de situaciéon, y en base a ello,
plantear si fuera oportuno la implementaciéoradeonegositivasquedenrespuesta lasconclusioneslerivadaglel resultadaen
dichogndicadres.

Recibir la informacion, por parte de los departamentos encargados de su implemeataaoidos los indicadores de seguimiento
establecidos desagregados por sexo, para su postegamuretacion desde la perspectiva de género. Remitialmente la
actualizacion del diagnostiate situacion, con el propdésito de conocer la evolucion en los indicadores, y con ello el impacto que
puedaserprovocado polaimplementacion deasmedidas.

Realizarinformede seguimientanualdel Plandelgualdad

Designarmpersongparainscripciondel Plande IgualdadanteRegistrode Planes digualdad.
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Reglamentade funcionamiento

La Comisién Negociadora cuenta con Reglamento de funcionamiento en el que se detalla las competett@dad de las

reuniones, toma de decisiones, cargos, etc.

INFORME DE DIAGNOSTICO DE LA SITUACION DE LA EMPRESA
El resultado del informe del diagndstico de la empresa se encuentra en el anexo |.

RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA
Losresultados de la auditoria retributiva se encuentran en el anexo Il.

PROTOCOLO DE ACOSO SEXUAL GRUPO ADF
El protocolo de acoso sexual de Grupo ADF se encuentra en el anexo |l
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PLAN DE IGUALDAD

OBJETIVOS GENERALES DEL PLAN DE IGUALDAD
La consulta yposterior implementacion del presente Plan de Igualdad tiene como objetivo avanzar en la igualdad de género, incluyendo para

ello, acciones que deriven en conseguir la igualdad efectiva entre hombres y mujeres.

En concreto, desde la fasediagnéstico, y tomando como punto de partida el informe final del diagnéstico de situacion objeto de analisis,

se han establecido los siguientes objetivos generales:

1 Avanzar en la Igualdad de oportunidades y trato entre hombres y mujeres y aseguraonumieacion interna y externa promueven

una imagen inclusiva.

1 Garantizar procesos de seleccién que cumplan el principio de igualdad de trato y oportunidades, y promover la pregeada equil

entre mujeres y hombres en todos los ambitos de la empresa.

1 Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en general y, especialmentel akfaisoado con

la organizacién de la empresa, para garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres ydadobfetodos los procesos.
1 Fomentar la presencia de criterios de igualdad en todos los procesos relativos al area de promocion.
1 Facilitar el ejercicio de los derechos de conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla.

1 Introducir la perspectiva de género en la politica de salud laboral y garantizar que toda la plantilla disfrute de un eatosjolitbec

de situaciones de acoso.

7 Difundir, aplicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para mujeres victimdsriBavide género contribuyendo asi, en

mayor medida, a su proteccion.
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DESCRIPCION DE OBJETIVOS ESPECIFICOS, MEDIDAS CONCRETAS, PLAZO DE EJECUCION, PRIORIZACIC
INDICADORES, MEDIO HUMANOS Y MEDIO MATERIALES Y RECURSOS

1) PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACIO
SELECCIORomentarel equilibrio entre hombres y mujeres independientemente de la modalidad d¢
contratacion: indefinidos o eventuales

Objetivo: Garantizar la igualdad de oportunidades revisando los procesos de seleccion de personal de
empresa.

Medida 1: Mantener una base de datos desagregada por sexos en lo relativo a la distribucién de homk
mujeres segun el departamento, por tipo de contrato, puesto y grupo profesional.

Responsables Responsable RRHH y Coordinadora
Indicadores 1. Registro anual de contrataciones desagregado por sexo

Medida2: Utilizar un CV ciego en los procesos de seleccién de personal
Responsables Responsable de RRHH

Indicadores 1. CV anénimo establecido

Medida3: En el caso de que ¢anpresa externalice o subcontrate alguna de sus actividades de selecciér
personal, exigira a las empresas contratadas el cumplimiento de la legislacion vigente en materia de ig

Responsables Responsable de RRHH

Indicadores 1. Clausula redactaden el acuerdo o contrato mercantil

SELECCIORomentar el equilibrio entre hombres y mujeres independientemente de la modalidad d
contratacion: indefinidos o eventuales




Objetivo: Comunicar en los procesos de seleccion el compromiscedepl@sa con la igualdad de
oportunidades su cultura y, valores en la busqueda del bien comudn

Medida 1: Insertar en las ofertas un parrafo donde quede implicito el compromiso de la empresa con la
igualdad de género.

Responsables Responsable RRHH y Cooadiora

Indicadores 1. Parrafo escrito e insertado en las ofertas

Medida 2: Incorporar el compromiso de la empresa con la igualdad de género en el guion a seguir de la
entrevista de personal

Responsables Direccién, responsable de RRHH

Indicadores 1. Afadir compromiso en el guion

Medida 3: Difusién de ofertas de trabajo con imagenes que fomenten la captacion de candidatas o cand
para sectores con menos representacioén de uno de los dos sexos

Responsables Responsable de RRHH

Indicadores 1. N.° de iméagenes modificadas para su publicidad sin sexismos

Medida 4: En los procesos de seleccidn, en igualdad de mérito se priorizara en la seleccion el sexo mer
representado.

Responsables Responsablde RRHH

Indicadores 1. Registro anual contrataciones desagregado por sexo

CONTRATACIORbmentar el equilibrio entre hombres y mujeres independientemente de la modalidad
contratacion: indefinidos o eventuales

Obijetivo: Mejorar el proceso dacorporacion de nuevos/as personas, garantizando los conocimientos que

permitan la integracion efectiva de la perspectiva de género
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Medida 1: Actualizar el Dosier del Docente para las nuevas incorporaciones, incorporando la obligatorie
recibir un curso de igualdad de género y del uso del lenguaje no sexista y elaborar un material didactico
lenguaje inclusivo.

Responsables Responsable RRHH y Coordinadora

Indicadores 1. Actualizar el dosier del docente
2. Inclusion referencias Iguald
3. N.° de personas informadas y formadas

Medida 2: PROGRAMA MENTORING de formacién a los mentores: Formacion a empleados/as con ex
en su departamento para ser posteriormente mentores de las nuevas incorporaciones. Se les formara e
técnicas de ensefianza y conceptos basicos del coaching

Responsables Direccion, responsable de RRHH

Indicadores 1. N.° de mentores formados segregado por sexo
2. Crear la sesion de bienvenida

Medida 3: Sesion de bienvenida al centro a las numaasporaciones y que tiene como obijetivo darles la
bienvenida para que conozcan mas ampliamente la identidad corporativa de la empresa; cultura, misiéon
y valores de igualdad y equidad

Responsables Responsable de RRHH

Indicadores 1. N.° de mentees formados segregado por sexo
2. Crear la sesion de bienvenida

Medida 4: Informar a la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad de los datos estadisticos relativo
distribucion de hombres y mujeres por departamentos, por tipecaletrato, puesto y grupo profesional.

Responsables Responsable de RRHH
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Indicadores Actas de las reuniones periédicas con Comision de Seguimiento a partir de la generé
de la base de datos con datos de los indicadores anteriores.

CONTRATACION: Fomentar el equilibrio entre hombres y mujeres independientemente de la modali
contratacion: indefinidos o eventuales

Objetivo: Mejorar el proceso de incorporacion de nuevos/as personas, garantizando los conocimientos ¢
permitan la ntegracion efectiva de la perspectiva de género
Medida 1: Actualizar el Dosier del Docente para las nuevas incorporaciones, incorporando la obligatorie
recibir un curso de igualdad de género y del uso del lenguaje no sexista y elaborar un midtestaladcon
lenguaje inclusivo.
Responsables Responsable RRHH y Coordinadora
Indicadores 1. Actualizar el dosier del docente
2. Inclusion referencias Igualdad

3. N.° de personas informadas y formadas

2) FORMACION

Obijetivo: Disponer de un Plan de Formacién anual plenamente enfocado a las necesidades taaegpdesa
y que incluya la perspectiva de género

Medida 1: Actualizar y disefiar de nuevo el plan de formacion interno mediante un procedimiento que in
perspectiva de género

Responsables Responsable RRHH y Coordinadora
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Indicadores

1. Creacion de un procedimiento en formacion interna y elaboracion del plan de form

Medida 2: Disefar un nuevo procedimiento para la deteccién de necesidades formativas: elaboracién y
administracién de encuestas online a la totalidad de la plantilpaea anual, adaptadas a las necesidades
las lineas educativas y andlisis de la informacién obtenida

Responsables

Direccion, responsable de RRHH y Coordinadora

Indicadores

1. Deteccion de necesidades (encuesta) realizada.
2. Respuestas del persondbtal personas
3. Valoracion y analisis de los resultados

Medida 3: Mantener en la entrevista de evaluacion de desempefio, un apartado para recoger aspectos {
como: necesidades formativas, accesibilidad a las acciones, valoraciGioaadeaion para desarrollo de la
carrera profesional, etc.

Responsables

Responsable de RRHH y Coordinadora

Indicadores

1. Apartado incluido

Medida 4: Dar a conocer el Plan de formacion a través de los diferentes tablones de anuncios, email.

Responsables

Responsable de RRHH

Indicadores

1. Plan de formacién anual difundido.

Objetivo: Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades a la plantilla en general para garantizar la i
entre hombres y mujeres y la objetividad en todos los procesos
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Medida 1: Impartir cursos de formacion en l&itualizados en base a la nueva normatlirgyida a toda la

plantilla
Responsables Responsable RRHH
Indicadores 1.N° de cursos impartidos
2. % de hombres y mujeres formadas.

Medida 2: Formar a través de cursos online, a las personas recién incorporadas a la empresa en igualdz

género y verificar a través de un test que lo hayan ejecutado

Responsables Responsable de RRHH y Coordinadora

Indicadores 1.N° de cursogmpartidos
2. % de hombres y mujeres formadas.
3. Test corregidos

Medida 3: Impartir acciones formativas de reciclaje profesional para las personas que se reincorporan df

de la baja de maternidad/paternidad o de un periodo de excedencia.

Responsable Responsable de RRHH y Coordinadora

Indicadores 1.N° de cursos impartidos
2. % de hombres y mujeres formadas.

Medida 4: Establecer un sistema de recogida de datos por sexo, nimero de horas y tipos de cursos, qug

analizar la formacion desde peerspectiva de género.

Responsables Responsable de RRHH

Indicadores 1. Registro de recogida de datos realizados
2. Porcentaje de mujeres/total plantilla.
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Obijetivo: Atender la gestion de la formacién en materia de igualdad de género en coherencia con el plai
igualdad y la cultura de igualdad

Medida 1: Incluir una clausula en los contratos que se realicen con empresas de formacion externa, en |
exija el cumplimiento con la legislacién vigente en materia de igualdad en todas las acciones formativas
realicen para la empresa

Responsables DireccionResponsable RRHH

Indicadores 1.Clausula redactada.
2.Comunicacion a todos los proveedores.
3.Incluida en los contratos de servicios.

Objetivo: Apostar permanentemente por el desarrollo de todos/as profesionales bajo la exigencia de la 1
continua, impartiendo unformacion de calidad a través de diferentes iniciativas y programas que puedar
Odzo NANJ a3 LX¥ RS O02y20AYASyilG2 2 KFIOoAfARIFR

Medida 1: Evaluar la aplicabilidad de los conocimientos adquiridos, tal como la necesidad de realizar otr
cursos cuando finalice cadacion.

Responsables Responsable RRHH

Indicadores 1. Evaluacion realizada
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Medida 2: Incluir un péarrafo en el documento de excedencia por guarda legal que firma la persona que
dicha excedencia, para informar sobreptasibilidad de acceder, si asi lo desea, a la formacién impartida er
empresa durante el periodo de excedencia

Responsables Responsable de RRHH y Coordinadora
Indicadores 1. Parrafo incluido y numero de personas formadas
Medida 3: Garantizar que la informacién sobre las ofertas de formacién llega a todo el personal de la en
gue ésta sea durante la jornada laboral.

Responsables Responsable de RRHH y Coordinadora
Indicadores 1. N.° de comunicados realizados

3) CIASIFICACIORROFESIONAL

CLASIFICACION PROFESI®@N&durar un desarrollo profesional equitativo entre sexos y el acceso a
formacién y promocion sin discriminacion entre sexos.

Objetivo: Garantizar la transparencia y objetividad erplegesos de promocién, basados en la idoneidad y
capacidad de las candidaturas. Fomentar la presencia de criterios de igualdad en todos los procesos rel
area de promocion.

Medida 1: Mantener en la entrevista de desempefio un apartado donde elddarador/a pueda expresar su
deseos de promocionar/ desarrollar.
Crear un apartado de Autoevaluacion del candidato

Responsables Responsable RRHH

Indicadores 1. Apartados incluidos y preguntas de la entrevista elaboradas

Medida 2: Mantener lanformacién a la persona candidata sobre los motivos del rechazo para promocion
orientdndola sobre puestos a los que podria optar por su perfil, &reas de mejora y resaltando sus cualidi
Responsables Responsable RRHH.

Indicadores 1.Informacién realiada
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Medida 3: Reforzar los procesos de comunicacion de desarrollo, informando de todas las vacantes en tg
centros de formacion del grup@CADEMIA DE DESARROLLO FORMATIVO

Responsables

Responsable de RRHH y Coordinadora

Indicadores

1. N.° de comunicadorealizados

Medida 4: Informar a la Comisién de Igualdad sobre las promociones realizadas en los centros de la cor

Responsables

Responsable de RRHH

Indicadores

1. % de promociones de mujeres y hombres en los distintos centros.

4)PROMOCION PROFESIONAL

externa.

Objetivo: Facilitar la promocion interna, también a nivel de grupo empresarial, sobre los procesos de sel

Medida 5: La cobertura de las vacantes se realizara a través de promocion interna, acudieselecidn
externa cuando ninguna candidatura cumpla los requisitos.

Responsables

Responsable de RRHH y Coordinadora

Indicadores

1. N.° de vacantes cubiertas internamente / N.° total de vacantes.
2. N.° de personas que han promocionado a otro centro dsima grupo ADF

5) CONDICIONES DE TRABAJO
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Medida 1:Conceder mayores beneficios a los hombres que accedan a trabajo a turnos por motivos de con

familiar
Responsables Responsable RRHt+Coordinadora de Sede
Indicadores 1.NUumero de hombres beneficiarios de la medida en relaciéon al nUmero de hombres a

turnos

Medida2: Fomento

del teletrabajo

Responsables

Responsable RRHHCoordinadora de Sede

Indicadores

1.Personas que disfrutan de la medida de teletrabajo segun la organizacion de sede
2. Cuestionarios de seguimiento de la medida.
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6) EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FANMAdARIYELAB,

ejercicio de los derechos de conciliacion.

Objetivo: Conocer y evaluar lasaesidades de la plantilla en materia de conciliacion y corresponsabilidad.

Medida 1: Elaborar y distribuir una encuesta online de valoracion de las medidas existentes

Responsables

Responsable RRHH y Coordinadora

Indicadores

1. Encuest&onciliacion disefiada
2. Encuesta administrada
3. Informe de resultados

Objetivo: Conocer en profundidad las medidas de conciliacion de la empresa y analizar la posibilidad de
implantar nuevas medidas

Medida 2: Llevar a cabo un analisis y evaluaciérode &l plan de medidas de conciliacion de la empresa 'y
revision con la direccion.




Responsables Responsable de RRHH y Coordinadora

Indicadores 1. Analisis de las medidas en la empresa y en el convenio.
2. Listado de medidas existentes
3. Medidagevisadas con direccion

Objetivo: Dar a conocer las medidas de conciliacion y corresponsabilidad de la empresa

Medida 3: Difundir mediante los canales habituales de comunicacion de la empresa las distintas medidas
conciliacion

Responsables Responsable de RRHH

Indicadores 1. N.° y canales de comunicacion utilizados

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FANFbdNRIYeL AE
ejercicio de los derechos de conciliacion.

Objetivo:Garantizar que el disfrute de las medidas de conciliacion no afecte a las oportunidades de des:
profesional.

Medida 2: Informar de los cursos de formacion a las personas que tengan suspension de contrato o exc
por maternidad o cuidado de faliares.

Responsables Responsable de RRHH y Coordinadora

Indicadores 1.N° mujeres y hombres que participan en formacién mientras disfrutan de algin der
relacionado con la conciliacién

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOSERSGINWIDA-AMILIAR Y LABCRllitar el
ejercicio de los derechos de conciliacion.
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Objetivo: Ampliar la oferta de medidas conciliadoras y fomentar la corresponsabilidad.

Medida 1: Fomento de reuniones de empresa en horarios que faqildbticas de conciliacion

Responsables Responsable RRHH y Coordinadora

Indicadores 1. Comunicados y horarios planteados

Medida 2: Facilitar en la medida de lo posible la solicitud de cambio de centro, cuando el motivo de la s¢
sea porcuidados de personas dependientes (menores y familiares), siempre contando con la existencia
vacantes en destino solicitado.

Responsables Responsable de RRHH y Coordinadora

Indicadores 1. N° de solicitudes y solicitudes concedidas

Medida 3:Garantizar que las personas gque se acojan a cualquiera de los derechos relacionados con la
O2yOAf Al OAsy RS fI @GARF FlLEYAfAFNI & fFro2Nrf 61LIS
su carrera profesional ni sus posibilidades de proid

Responsables Responsable de RRHH y Coordinadora
Indicadores N.° de personas desagregado por sexo que se acogen a reduccion jornada hayan to
formacion

Medida 4: Desconexion digitbdorario para recibir emails 0 WhatsApp laborales: fuera delrfmtaboral.

Responsables Responsable de RRHH y Coordinadora

Indicadores 1. Descripcion detallada de la medida.
2. Difusion de esta a toda la plantifaeciones de difusion
3. Medida implantada. Fecha inicio.
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7) SEGURIDAD, SALUD LABORAL YEQUIPAMIENTOS
Objetivo:Realizar acciones paladifusion del protocolo de acoso sexual y por razén de sexo, de forma
regular.

Medidal: Actualizar a toda la plantilla con acciones de formacion, informacion y sensibilizacién para la
prevenciéon del acoso sexual y por razén de sexo o de orientaciéalse

Responsables Direccion, responsable de RRHH y Coordinadora

Indicadores 1. Namero de jornadas formativas realizadas.

2. N.° personas formadas segregada por sexo

Medida2: Protocolizar un evento de caracter anual, donde se recuerittedartancia de la lucha contra el
acoso sexual y razén de sexo en las empresas

Responsables Responsable de RRHH y Coordinadora

Indicadores 1. agendar una fecha

2. Tipo de evento realizado

Objetivo: Llevar un registro de las denuncias, si sepl@sgntadas por afio.

Medida3: Registrar cualquier denuncia o incidencia que pueda darse en esta area.
Responsables Direccion yresponsablale RRHH

Indicadores 1. Reqgistro elaborado.

2. Numero de denuncias / afio

8) INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Medida 1:Priorizacion de seleccion de CV de mujeres para imparticion de certificados masculinizados




Responsables

Responsable RRHH

Indicadores

1.Seleccion de CV de mujeres cualificadas ante hombres en igualdad de condiciones €
aguellos certificados masculinizados para conseguir la presencia equitativa de mujereg

areas masculinizadas

9) RETRIBUCIONES Y AUDITORIA RETRIBUTIVA

RETRIBUCIONESUDITORIA RETRIBUTIVA

Objetivo: Garantizar el principio de igual retribucién por trabajos, no solo iguales, sino de igual valor.

Medida 1: Asignar en las ndminas el complemento de direccién tal y como fija el convenio

Responsables

Responsable RRHH y Asesoria Laboral

Indicadores

1. Asignacién en las néminas el complemento de direccién tal y como fija el convenio

Medida 2: Ajustar las categorias profesionales para buscar el salario mas acorde a sus funciones

Responsables

Asesoria Laboral y Direccion

Indicadores

1. Ajuste de las categorias profesionales

2. Ajuste de los salarios segun las categorias profesionales
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10) APOYO A LAS TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

Medida 1: Realizar capsulas formativas/informativas en materia de violencia de género a los diferentes
de interés como son el alumdo, proveedores, etc.

Responsables Responsable RRHH y Coordinadora

Indicadores N.° de capsulas realizadas

Medida2: Difundir el derecho preferente de las victimas de violencia de género para ocupar cualquier vz
gue exista erel centro de trabajo.

Responsables Responsable de RRHH
Indicadores 1. Difusion por los medios habituales de la empresa. Numero de ingaomunicativos

Medidal: Establecer colaboraciones con asociaciones, ayuntamientos, etc. para la contratacion de muje
victimas de violencia de género.

Responsables Direccion, responsable de RRHH y Coordinadora
Indicadores 1. El nombre de las asociaciones con las que se colabora
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Medida2: Poner a disposicion de las trabajadoras victima de violencia de género la politica de anticipos
existentes para qupueda afrontar un traslado de localidad.

Responsables Responsable de RRHH y Coordinadora

Indicadores 1. N.° de anticipos otorgados

11) AREA DE DIVERSIDAD E IDENTIDAD SEXUAL

Medida 1: Comunicar a toda la ptila sobreel AreaDe Diversidad E Identidad Sexual
Responsables Responsable RRHH y Coordinadora

Indicadores 1.Comunicado o Decélogo

Medida 2: Cerrar acuerdos de colaborar con el Coleti®BIQ&ama (Gran Canaria)

Responsables Direccion, responsable de RRHBoprdinadora
Indicadores 1.Acuerdo cerrado

Medida3: Conmemorar el dia 28 de junio dia internacional del orgullo Gay
Responsables Responsable de RRHH

Indicadores 1. Definir contenidos talleres formativos.

2. N.° Acciones formativas
3. Participantes/total plantilla
4. Otras acciones




12) COMUNICACION INCLUSIVA Y NO SEXISTA

Avanzar en la Igualdad de Oportunidades y trato entre hombres y mujefesadamia de Desarrollo Formativ

Objetivo: Garantizar la Incorporaciomgsterior continuidad de los valores de igualdad y equidad en la emp

Medida 1: Mantener la difusién y publicidad en nuestros canales de comunicacion al comprofsaddenia
de Desarrollo Formativoon la igualdad de oportunidades.

Responsables

Responsable RRHH y Coordinadora

Indicadores

. N.° de comunicados realizados

Medida2: Comunicar a la plantilla, los avances que se hayan realizada apsobacion deplan de igualdad

aprobado er2022

Responsables

Responsable de RRHIEgordinadora

Indicadores

1. N.° de comunicados enviados durante la vigencia del plan

Introducir la perspectiva de género en la estrategia y cultura organizativa de la empresa

Obijetivo: Introducir la perspectiva de género en la estrategialtyra organizativa de la empresa

Medida 1: Incorporar la perspectiva de género en la mision y vision de la empresa. Cultura de empresa

Responsables

Direccion, Responsable RRHH y Coordinadora

Indicadores

1. Incorporacion realizada y publicada
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Medida 2: Incluir entre sus valores el establecer los compromisos éticos a favor de la igualdad y equidag
género y la no discriminacion por razén de sexo, diversidad cultural

Responsables Direccion, responsable de RRHH y Coordinadora

Indicadores 1. Ircorporacion realizada y publicada de los nuevos valores a la empresa

Medida3: Elaboracion de la encuesta de clima para conocer si los valores de la empresa en RSC, igualg
género y equidad son compartidos por toda la plantilla

Responsables Responsable de RRHH

Indicadores 1. N.° de preguntas en materia de RSC e igualdades incorporadas a la encuesta

Medida4: Garantizar la multiculturalidad, la variedad de género y de perfiles entre los profesionales

Responsables Responsable de RRHH y Coordinadora

Indicadores 1.N° de empleados/as segun nacionalidad, sexo

Avanzar en la Igualdad de Oportunidades y trato entre hombres y mujefeasadamia de Desarrollo Formativ
Comunicacion

Obijetivo: Difundir una culturampresarial comprometida con la igualdad, sensibilizando a todo el persona
necesidad de actuar y trabajar conjuntamente

Medida 1: Difundir el nuevo Plan de Igualdad de Oportunidadescddemia de Desarrollo Formatien los
medios de comunicacidinterna, Comunicando al personal quienes son las personas integrantes de la Co
de lgualdad.

Responsables Responsable RRHH y Coordinadora
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Indicadores

1. N.° de canales de comunicacién usados
2. Fecha de la nota y correos enviados

Medida 2:Publicar

el plan de IGL en la WEB CORPORATIVA

Responsables

Direccién, responsable de RRHH

Indicadores

1. Fecha de la publicacion

Medida 3: Sensibilizar a la plantilla en igualdad de género a través de acciones formativas, eventos, etc.

Responsables

Responsable de RRHH y Coordinadora

Indicadores

1. N.° de cursos impartidos
2. N.° de personas participantes segregada por sexo
3. Contenido de la formacion

Medida4: Abrir una comunidad en Yammer sobre igualdad el que podamos ir publicaasm®temas en

relacion a la igualdad

Responsables

Responsable de RRHH y Coordinadora

Indicadores

1. Comunidad IGL / Yammer abierto

13) PREVENCION ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

PREVENCION ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Obijetivo: Realizaacciones de difusiodel protocolo especificale Grupo ADEN casos de acoso sexual y por

razones de sexo

Medida 1:Realizaciémle varias acciones de difusion a través de los distintos canales del protocolo realiza

Grupo ADIee acoso sexual y por razones de sexo.

Responsables

Direccion, Responsable RRHH y Coordinadora
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Indicadores

1. Difusién del protocolo de acoso sexual y por razones de sexo a través de la red int
Yammer

Medida 2:Asegurar que los trabajadores y las trabajadoras disfruten de un entorno de trabajo libre de tod
de situaciones de acosoconocimiento de laxd@stencia del protocolo por acoso sexual

Responsables

Direccion, responsable de RRHH y Coordinadora

Indicadores

1. Verificacién a través de una encuesta en el personal de que se conoce la existenci

protocolo por acoso en la empresa
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CALENDARIO
CRONOGRAMA ‘
MEDIDAS PRIORITARIAS TEMPORALIZACION

AREAPROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Medida 3: Utilizar un CV ciego en los procesos de seleccion de personl Durante toda la vigencia del plar

AREAPROMOCIONPROFESIONAL

Lacobertura de las vacantes se realizara a través de promocion int
acudiendo a la seleccién externa cuando ninguna candidatura cump  Durante toda la vigencia del plan
requisitos

AREA DE FORMACION

Impartir cursos de formacion en I@ttualizados en base a la nuey

. L . Durante toda la vigencia del plan
normativadirigida a toda la plantilla g P

Mantener una base de datos desagregada por sexos en lo relati
la distribucién de hombres y mujeres segun el departamento, po
tipo de contrato, puesto y grupo profesional.

En el caso de que la empresa externalice 0 subcontrate alguna |
actividades de seleccion de personal, exigitas empresas Durante toda la vigencia del plar]
contratadas el cumplimiento de la legislacion vigente en materia
igualdad

Durante toda la vigencia del plar|




Insertar en las ofertas un parrafo donde quede implicito el Durante toda la igencia del plan
compromiso de la empresa con la igualdad de género
Incorporar el compromiso de la empresa con la igualdad de gén| Durante toda la vigencia del plar
en el guion a seguir de la entrevista de personal

Difusion de ofertas de trabajo con imagenes que fomenten la
captacion decandidatas o candidatos para sectores con menos
representacion de uno de los dos sexos

En los procesos de seleccion, en igualdad de mérito se priorizarl  Durante toda la vigencidel plan
la seleccidn el sexo menos representado.

Actualizar el Dosier del Docente para las nuevas incorporacione
incorporando la obligatoriedad de recibir un curso de igualdad d| Durantetoda la vigencia del plan
género y del uso del lenguaje no sexista y elaborar un material
did4ctico con lenguaje inclusivo.

Actuallzar_y f:llsenar dg nuevo el plan de f.ormaC|o,n interno medi; 02/2022¢ 09/2022
un procedimiento que incluya la perspectiva de género

Disefar un nuevo procedimiento para la detecciomdeesidades
formativas: elaboracion y administracion de encuestas online a |
totalidad de la plantilla de forma anual, adaptadas a las necesidi
de las lineas educativas y andlisis de la informacion obtenida
Mantener en leentrevista de evaluacion de desempefio, un
apartado para recoger aspectos tales como: necesidades forma
accesibilidad a las acciones, valoracién de la formacién para
desarrollo de la carrera profesional, etc.

Dar a conocer el Plaredormacion a través de los diferentes
tablones de anuncios, email.

Durante toda la vigencia del plar]

01/2022 ¢ 12/2022

01/2022 ¢ 12/2022

01/2022 ¢ 02/2022
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Formar a través de cursos online, a las personas recién incorpo
a la empresa en igualdad de género y verificar a través de un te
gue lo hayan ejecutado

Durante toda la vigencia del plan

Impartir acciones formativas de reciclaje profesional para las
personas que se reincorporan después de la baja de
maternidad/paternidad o de un periodo de excedencia.

Durante toda la vigencia del plar]

Establecer un sistentde recogida de datos por sexo, nimero de
horas y tipos de cursos, que permita analizar la formacion desdg
perspectiva de género.

Durante toda la vigencia del plar]

Incluir una clausula en los contratos que se realicen con empres
formacionexterna, en la que se exija el cumplimiento con la
legislacion vigente en materia de igualdad en todas las acciones
formativas que realicen para la empresa

Durante toda la vigencia del plar]

Evaluar la aplicabilidad de los conocimientos adquiridos, tabdar
necesidad de realizar otros cursos cuando finalice cada accion.

Durante toda la vigencia del plar

Incluir un parrafo en el documento de excedencia por guarda leg
gue firma la persona que solicita dicha excedencia, para informe
sobre la posibilidade acceder, si asi lo desea, a la formacion
impartida en la empresa durante el periodo de excedencia

Durante toda la vigencia del plar]

Garantizar que la informacion sobre las ofertas de formacion lle(
todo el personal de la empresa y que ésta seaheréa jornada
laboral.

Durante toda la vigencia del plar]

AREA CLASIFICACION PROFESIONAL

Mantener en la entrevista de desempefio un apartado donde el/l;
colaborador/a pueda expresar sus deseos de promocionar/

desarrollar.

Durante toda la vigencia dplan
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Mantener la informacién a la persona candidata sobre los motivg
del rechazo para promocionar, orientdndola sobre puestos a los
podria optar por su perfil, areas de mejora y resaltando sus
cualidades

Durante toda la vigencia del plar

Reforzar los procesos de comunicacién de desarrollo, informand
todas las vacantes en todos los centros de formacion del grupo
Academia de Desarrollo Formativo

Durante toda la vigencia del plar]

Informar a la Comision de Igualdad sobredesmociones realizadas
en los centros de la compafiia.

Durante toda la vigencia del plar]

La cobertura de las vacantes se realizara a través de promocién
interna, acudiendo a la seleccién externa cuando ninguna

candidatura cumpla los requisitos.

Durante todh la vigencia del plan

AREA CONDICIONES DE TRABAJO

Conceder mayores beneficios a los hombres que accedan a tratf
turnos por motivos de conciliacion familiar

Durante toda la vigencia del plar]

Fomento del teletrabajo

Elaborar y distribuir una encuesta online de valoracién de las
medidas existentes

Durante toda la vigencia dplan

02/2022¢ 05/2022

Llevar a cabo un andlisis y evaluacion de todo el planatidas de
conciliacion de la empresa y revision con la direccion

05/2022¢ 07/2022

Difundir mediante los canales habituales de comunicacién de la
empresa las distintas medidas de conciliacion

Durante toda la vigencia del plarn

Informar de losursos de formacion a las personas que tengan
suspension de contrato o excedencia por maternidad o cuidado
familiares

Durante toda la vigencia del plarn

/ \ academia
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Fomento de reuniones de empresa en horarios que faciliten poli
de conciliacion

Durante toda lavigencia del plan

Facilitar en la medida de lo posible la solicitud de cambio de cer
cuando el motivo de la solicitud sea por cuidados de personas
dependientes (menores y familiares), siempre contando con la
existencia de vacantes en destino solicgad

Durante toda la vigencia del plar]

Garantizar que las personas que se acojan a cualquiera de los
derechos relacionados con la conciliacion de la vida familiar y 1a
OLISNX¥A&24aY NBRdAdzOOA2ySa RS 221
de su carrera prafsional ni sus posibilidades de promocién

Durante toda la vigencia del plar]

Desconexion digitaHorario para recibir emails o WhatsApp

laborales: fuera del horario laboral

Actualizar a toda la plantilla con acciones de formacion, informaj

Durante toda la vigencia del plar]

las empresas

y sensibilizacion para la prevencion del acoso sexual y por raj 03/2022¢ 09/2022
de sexo o de orientacion sexual.

Protocolizar un evento de caracter anual, dondeessierde la
importancia de la lucha contra el acoso sexual y razén de sex 06/2022¢ 09/2022

Registrar cualquier denuncia o incidencia que pueda darse en e
area.

Priorizacion de seleccion de CV de mujeres para imparticion de
certificados masculinizados

Durante toda la vigencia del plar]

Durante toda la vigencia del plar]

AREA DE RETRIBUCIONES Y AUDITORIA RETRIBUTIVA

academia
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Garantizar el principio de iguadtribucion por trabajos, no solo
iguales, sino de igual valor

Durante toda la vigencia del plan

Ajustar las categorias profesionales para buscar el salario mas i
a sus funciones

Durante toda la vigencia del plan

AREA DE APOYO A IRRBAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

Realizar cdpsulas formativas/informativas en materia de violenc|
género a los diferentes grupos de interés como son el alumng
proveedores, etc.

02/2022¢ 10/2022

Difundir el derecho preferente de las victimas de violencia de gé
para ocupar cualquier vacante que exista en otro centro de
trabajo.

Durante toda la vigencia del plar]

Establecer colaboraciones con asociaciones, ayuntamientos, et
para la contratadin de mujeres victimas de violencia de géner;

Durante toda la vigencia del plar

Poner a disposicién de las trabajadoras victima de violencia de
género la politica de anticipos existentes para que pueda afro
un traslado de localidad

Durante toda la vigncia del plan

AREA DE DIVERSIDAD E IDENTIDAD SEXUAL

Comunicar a toda la piéilla sobreel Area De Diversidad E Identid;

03/2022¢ 09/2022
Sexual
Cerrar a(?uerdos de colaborar con el Colecti&GIBIQ&ama (Gran 06/2022¢ 09/2022
Canaria)
Conmemorar el dia 28 de junio dia internacional del orgullo Gay 06/2022¢ 06/2022

AREA DE COMUNICACION INCLUSIVA Y NO SEXISTA
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Mantener la difusion y publicidad en nuestros canales de

comunicacion al compromiso decademia de Desarrollo 02/2022¢ 09/2022
Formativocon la igualdad de oportunidades

Comunicar a la plantilla, los avances que se hayan realizada tra 1212022
aprobacién deplan de igualda@probado en2022

Incorporar la perspectiva de género en la misién y vision de la 03/2022¢ 09/2022
empresa. Cultura de empresa

Incluir entre s8 valores el establecer los compromisos éticos a fi
de la igualdad y equidad de género y la no discriminacion por 03/2022¢ 09/2022
razon de sexo, diversidad cultural

Elaboracion de la encuesta de clima para conocer si los valores
empresa en RS{@ualdad de género y equidad son compartidg 04/2022

por toda la plantilla

Garantizar la multiculturalidad, la variedad de género y de perfil¢
entre los profesionales

Durante toda la vigencia del plar]

Difundir el nuevo Plan de Igualdad @gortunidades en los medios
de comunicacién interna, Comunicando al personal quienes s
las personas integrantes de la Comision de Igualdad

Desde la firma del Plan de Iguald;

Publicar el plan de IGL en la WEB CORPORATIVA

Desde la firma del Plan de |gdad

Sensibilizar a la plantilla en igualdad de género a través de accif

) 02/2022¢ 09/2022
formativas, eventos, etc
AREA PREVENCION ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
Realizaciémle varias acciones de difusién a través de los distinto
canales del protocolo realizado por Grupo AleFacoso sexual y 01/2022¢ 06/2022

por razones de sexo
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Asegurar que los trabajadores y las trabajadoras disfruten de un

entorno de trabajo libre de taaltipo de situaciones de acogo Durante toda la vigencia del plar
conocimiento de la existencia del protocolo por acoso sexual

SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION DEL PLAN DE IGICADEALIADBE DESARROLLO
FORMATIVGL

La evaluacién tiene por objeto valorar la adecuacion de las medidas realizadas y verificar su coberiabjetivos propuestos
inicialmente. Para elld\cademia de Desarrollo FormativB,L. evaluara que se hayan cumplido lesultadosprevistos,el gradode
satisfacciordedestinatariay destinatarioslelasmedidasy si hasido correcto etlesarrollo déasmismas.

Este plan de igualdad contempla una fase de seguimiento del mismo, que permitira reconocer el desarrollo del plaadoe®sbésnidos
en las diferentes areas de actuacion durante y después de su desarrollo e implemenfas®de seguimiento se realizara regularmente
de manera programada y facilitara informacién sobre posibles necesidades o dificultades surgidas en la ejecucion. rastetaonoci

posibilitara su cobertura y correccion, proporcionando al plan la flielitdihecesaria para su éxito.
Los resultados de seguimiento del desarrollo del plan formaran parte integral de la evaluacion.

Las reuniones con la comisiéon neqgociadora se realizaran cuatrimestraim@béela 4 meses seguin disponibilidad de ilnegrantes de

la_ misma)

El procedimiento de seguimiento se realizara segun establece el nuevo YREellevara a cabo segun la ficha establecida en la guia

del Plan de igualdad que anexamos a continuacion:
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FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

Persona/Departamento responsable
Fecha implantacion
Fecha de seguimiento

Cumplimentado por

Indicadores de seguimiento

[Trasladar todos los indicadores incluidos en la ficha
de medidasAnexo Viil de la Fase 3)]

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucion 1 Pendiente 1 En ejecucion 1 Finalizada

Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

Falta de tiempo

Falta de participacién

Descoordinacién con otros departamentos
Desconocimiento del desarrollo

Otros motivos (especificar)

Indicadores de proceso
Adecuacion de los recursos asignados

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

> > > > > D b



7N\ academia
adf desarrollo

\_ / formativo

Dificultades y barreras encontradas para la
implantacion

Soluciones adoptadas (en su caso)
Indicadores de impacto

Reduccién de desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentacion acreditativa de la ejecucion de la
medida

El cuestionario a seguir paraconseguir los resultados deeguimientode las medidassera el establecido en la guia y que plasmamos
a continuacion:

¢ Los datos recogidos estan claros? ¢ Son coherentes o se contradicen? ¢En qué sentido? ¢ Faltan datos?
¢Las medidas y sus actuaciones se ajustan a lo previsto? En general, ¢ el plan se desarrolla correctamente?

¢, Se han logrado los objetivos perseguidos gela accion? ¢ Hay retrasos importantes? Valorar los desajustes en general

< < < <

¢, Qué incidencias se han detectado? ¢ Cémo se han solucionado? ¢ Existen obstaculos, inercias de trabajo u otros efgérentos que e
dificultando el desarrollo del Plan? ¢ Cuales?@f&elen modificar o eliminar?
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V ¢Se han generado nuevas necesidades durante la implementacion? ¢ Se puede dar respuesta? ¢ Se han adoptado medidas correctoras
se han incorporado nuevas medidas para darles respuesta?

V ¢Se han implicado las personas esperadas proceso? ¢ En el grado estimado? ¢Ha habido resistencias? ¢,De qué tipo? ¢Como se

han solucionado?

Los recursos ¢ han sido suficientes? ¢ El presupuesto ha dado la cobertura esperada? ¢ Se ha modificado?

¢, Se ha cumplido el calendario?

¢, Se han introducido cambios o ajustes en el desarrollo del Plan? ¢ Cuales?

< < < <

En la dimension interna: ¢Se han reducido desequilibrios entre mujeres y hombres en la empresa? ¢En qué areas? ¢Hay cambios
respecto de la percepcion de la igualdad? ¢ Se han ptodizrnbios en la cultura de la organizacién respecto a la igualdad? ¢Y en

los procedimientos?

V En la dimension externa: ¢, Se han producido cambios en la imagen de la empresa? ¢ En la relacion con el entorno? gjtas las relaci

comerciales?

PROCEDIMIENTO DBBIFICACION DE LAS MEDIDAS DE LAS AREAS DE MEJORA INCLUIDAS EN EL PLAN DE IGUALDAD

El procedimiento de modificacion de las medidas incluidas en el plan de igualdad, en caso de que haya que realizarifedgaitan mod
previa consulta a la comision en lemuniones de seguimiento cuatrimestrales, se realizard cumplimentando la ficha que se anexa a

continuacion:

FICHA DE MODIFICACION DE MEDIDAS



Medida

Persona/Departamento responsable

Fecha implantacion

Fecha de MODIFICACION

Cumplimentado por

Nivel de ejecucion

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

Adecuacién de los recursos asignados

Dificultades y barreras encontradas para la
implantacion

Propuestas de futuro

(Especificar)

1 Pendiente 1 En ejecucion

Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

Falta de tiempo

Falta de participacion

Descoordinacién con otros departamentos
Desconocimiento del desarrollo

Otros motivos (especificar)

Comision paritaria encargada del seguimiento, evaluacion y revision

D D D i D D P
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1 Finalizada
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El seguimiento y evaluacion del plan de igualdad lo realizara la Comision Paritaria de seguimiento y evaluacion quesse oreapietar
el contenido del plan y evaluar su grado de cumplimiento, de los objetivos marcados y de las acciones progeacwmdmsson de
seguimiento y evaluacién tendréa la responsabilidad de realizar el seguimiento y la evaluacion del plan de igualdadidele Desarrollo

Formativa

Esta comision se constituird automaticamente desde la publicacion del Plan de Igusdatkgrantes seran los mismos que los de la

Comision Negociadora del Plan de Igualdad. Y se reuniran de forma ordunatrimestralmente

Las funciones de esta comision, como minimo, seran las siguientes:

1 Promoverel principio de igualdad/ no discriminacion.

=

Seguimiento tanto de la aplicacién de las medidas legales que se establezcan para foguatiadiacomo del cumplimiento y
desarrollo de este Plan de Igualdad, identificando ampiitostariosdeactuacion.

Promoveraccionedormativasy desensibilizaciorenmateriadeigualdad.
Conocetel contenidodelasofertasy convocatoriasle trabajaealizadapor la empresa.

Revisanasmedidas deonciliacion.

= = =2 =

Conocellasdenunciagiuetenganugarsobretemasdeacoscsexualasicomopromoverelestablecimiento de medidas que eviten
el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, coralateracion y difusion de coédigos de buenas practicas, la realizacion de

campafas informativasaxcionegormativas.
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1 Facilitarel conocimiento déos efectos quel Plandelgualdadha tenidoy dela eficienciadel Plan.

Procedimiento deaprobaciéndel Plan de Igualdad

La Comision paritaria de seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdacedemia de Desarrollo Formati®l podrédadoptar acuerdos
parciales que modifiquen o incrementen los términos del presente plan de igualdad. Asi como elaestalilecionesjue le competen.
Si hubiera alguna discrepancia en la aplicacion, seguimiento, evaluacion o revision, las partes tienen el derechocaredeltardaa

Autoridad Laboral competente en esta materia.

En Gran Canaria 13 deenerode 202.

Este planha sidosuscrito por la totalidad de la comision negociadfirmando a tal efectéa representacion legal de la empresa y la

representacion de los trabajadopas;, lo que sscriben este Plan de Igualdad de la emphesaemia de Desarrollo Foativo,S.L:
por una parte, la representacion de la empresa

Domingo José Godoy Aguiar, Director General
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Jéssica Jiménedelegada de personal

ANEXO |

INFORME DE DIAGNOSTICO DE LA EMRREBSEMIA DE DESARROLLO FORMATIVO

PRESENTACION DEL PROYECTO

El presente proyecto Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres, se ha desarrollado partiendo deédanecigiresa
ACADEMIA DE DESARROLLO FORMATIVO,S.L. como una herramienta para introducir mejoras en la gestion de las perkonas y
politica general de la compafia. Este proyecto pretende identificar los aspectos relacionados con la igualdad y napreipaedan
resultar discriminatorios y proponer un plan de accion incluyendo una vision neutra (no discriminatoria) exh ¢gegem se refiere, en

todas sus 8reas de actwuaci - -n, tal como se recoge entratoygdeLey
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oportunidades entre hombres y mujeres, en particular mediante la eliminacion de la discrimmacd e | a muj er € 0.

La finalidad de este informe de diagndstico es presentar la situacion actual en las &reas mas importantes de la etepigeda &juaidad
de Oportunidades entre mujeres y hombres.

Las conclusiones de este trabajo van a servir carfeogara orientar a la empresa en las acciones de mejora, y en las medidas practicas a
emprender para reducir las posibles barreras existentes y favorecer la igualdad y equidad en el seno de la compainiia.
COMPROMISO DE LA EMPRESA CON LA IGUALDAD

La Direcaén deACADEMIA DE DESARROLLO FORMATIVO,S.L. se compromete a llevar a cabo la elaboracién e implantacion del
V Plan de Igualdad, en cumplimiento con la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad efectiva entre mujeresyy hombre
como principioestratégico de su cultura; concediendo a la igualdad de oportunidades y equidad entre hombres y mujeres, la lucha contra la
violencia de género y el fomento de la conciliacion de la vida, personal, familiar y laboral, un valor clave en ldegkticam delas
personas.

FINALIDAD DEL INFORME

El objetivo principal de este diagndstico es aportar informacion suficiente y necesaria para entender la situacicestatogjat@zacion

en materia de Igualdad de Oportunidades. Ademas:

1. Identificar cudles la situacion de la empresa en materia de Igualdad de oportunidades, con el fin de establecer las lineas de actuacion

concretas y las medidas a implantar que den respuesta a la realidad de la organizacion.

2. Disefiar el plan dactuacbn demejoraen maeria de Igualdad de oportunidades, partiendo de la informacién obtenida en la fase de
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diagndstico, en funcién de las necesidades y posibilidades de la empresa.
3. Implantar y ejecutar el plan de actuaciones de mejora en materia de Igualdad de oportunidauilésciooo

4.  Cumplir con la Ley Orgéanica 3/2007 de 22 de marzo, para la Igualdad de oportunidades y conciliacion efectiva de mulgess y hom

INFORMACIOBASICAELAEMPRESA

ACADEMIA DE DESARROLLO FORMATIVQ, S.L. ha sido constituida con el objetide contribuir al impulso y desarrollo de la

ensefianza y la formacién, teniendo como metas principales, la formacion y reciclaje de empresario/as, directivo/as, asesore/a
trabajadores/as y estudiantes que busquen una formacion de calidad.

Para ello, deseollamos desde nuestros origenes la formacion continua, permanente y especializada, en el sentido mas amplio, tanto en

disciplinas como en niveles, respondiendo a las necesidades que en este campo plantea la sociedad.

Esta mision ha sido llevada a cabon un sentido integrador de elementos humanos, juridicos, economicos y tecnoldgicos, con una

orientacion ética, proporcionando a su labor cientifica y pedagogica una proyeccion multidisciplinar.

ACADEMIA DE DESARROLLO FORMATIVQ, S.L. cuenta conn centrosituados en:
- CarreteréBubida Hoya de Pineda, 185460 Galdar,Las Palmas
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DesdeACADEMIA DE DESARROLLO FORMATIVQ, S.L. ofrecemos cursos reglados y acreditados por los diferentes organismos
competentes (Servicio Canario de Empleo, SerRciblico de Empleo Estatal, Consejeria de Educacion, Cultura y Deporte, Ministerio del
Interior...) para garantizar la validez de los titulos emitidos. Para ello, cumplimos escrupulosamente con todos tssexequdsis, tal y

como certifican las inspemnes y visitas de seguimiento de los distintos organismos oficiales y las auditorias externas anuales.

EnADF contamos cofas certificaciones ISO 90014001 y 2700,len reconocimiento de nuestros procesos de catdathdo por el medio

ambientey seauiridad de la informacian

Nuestro centrodsido acreditado con cinco estrellas EFQM de la Fundacién Europea para la Gestidn de la Calidad cuya misién es reconocer

mediante un modelo estandarizado la excelencia y calidad de nuestros servicios.

Asi mismo miestra entidad esta registrada en el Gobierno de Canaxdaspisejeria de Medioambiente, de acuerdo con el Reglamento CE
1221/2009 de Gestion y auditorias medioambientales (EMAS).

Desde el 2015, la empresa cuenta con el Distintivo de Igualdad en lagampr
Ademas cuenta cartros certificados y premios otorgados tanto a nivel nacional como internacional entre los que cabe destacar:

-El sello de Empresa Familiarmente Responsable desde el 20&8rquneeva de forma anual cumpliendo con la norma efd-bG¢1.3que

concede la Fundacion MasFamilia en colaboracion con el Ministerio de derechos sociales y Agenda 2030

-Elsell o de fAEmMpresa Adherida a | a EstRotlégi aotheedBmpdoepair mil antba r

Trabajo Aubnomo, de la Economia Social y de la Responsabilidad Social de las Empresas.
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- El premio Internacional SFSempresa Saludable, Flexible y Sostenddacedido por la ORHJbservatorio de Recursos Humanos

Nuestras principales areas de formacion son:

f Formacion subvencionada dirigida a prioritariamente a trabajadores/as desemplganingiaslos/aa través del Servicio Canario
de Empleoy Servicio Publico de Empleo Estatal.
A través del SCE disponemos ulea amplia variedad de cursos de calidad que se convierten en una magnifica via para el desarrollo
profesional y personal. Muchos de los cursos estan acreditados mediante Certificacion de Profesionalidad, que asegura a lo/as
empleadores que un trabajadoe&a competente en la cualificacion que acredita, facilitAndose asi la insercion laboral, pudiendo

convalidarse las unidades de competencia que coincidan con los titulos de Formacion Profesional.
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ANALISISUANTITATIVOELAPLANTILLA
A Continuacionse realiza un resumen de las principales conclusiones obtenidas a partir del anélisis:dardMstrabajadoras

y trabajadoregjue permitenhacerunadescripciérdela situacidnactualdesagregadpaor sexodela empresae identificaciondeaspectogsomo:
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Numero depersonas en plantilla

Tot al Mujeres Hombr es
N° % N° % N° %
28 100 % 17 60,71 % 11 39,28 %
Segun los datos facilit ados por Academia de Desarrollo Formativo , durante el periodo compr endidoentre el 1 de enero yel 31

de diciembre de 2020, en la empr esa trabajaban un total de 29 personas, de las cuales el 60,71 % eran mujer es y el
39,28 % restante, hombres. Esta distribucién muestra una representacién equilibrada dado que la presencia de mujeres

y hombres ,segin Laley11/2016 de 28 de Julio , establece que ningunsexo debe super ar el 60% del conjunto de personas

a las cuales se refiere ni sea inferior al 40% por lo que se muestra  un desequilibrio entre amb os sexos de forma infima, tan
soloun 0,71 % a favordelas mujeres . Ennumeros absolutos, estos datosse trad ucen enun total de 17 mujeresy 11 hombr es.

Condiciones de Trabajo. Clasificacion profesional

Distribucién de la plantilla por grupos de edad.
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La distribucién de nuestra plantilla por grupos de edad es la siguiente:

Total Mujeres Hombres
N° % N° % N° %

20-29

~ 3 10,71 2 11,1 1 10
Afos
3044

~ 14 50 12 66,68 2 20
ARos
4562

~ 11 39,29 3 22,22 8 80
Afos
Total 28 100 18 100 10 100

La distribucién del person al de Academia de Desarrollo Formativo, S.L.
de trabajadoras

gue se trata de un grupo
mujeres la mayoria tiene una edad comprendida entre 30
esta conformada por personas entre 45y 60 afios

pero no entre las mujeres, que esta integrada
algo que sélo se da en el 20% del colectivo mascul ino.
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segun sexo y edad durante el 2020, nos muestra

y trabajadores

-44 afios (50%) mientras que

relativamente maduro, en el caso de las
en el caso de los hombres la mayoria

(80%). Por sexos, esta franja de edad es la may oritaria entre los hombr es,
por el 22,22 %. El 66,68 % de las mujeres tienen entre 30 y 44 afos de edad,
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La franja de edad mas joven, el que abarca de los 20 a los 29 afios, s6lo estd integrado por el 10,71% de la plantilla en su
conjunto, siendo, el 11,1% del total mujeresyun 10% hombres.

Distribucién de la plantilla por antigiiedad

A continuacionse muestra la distribucion de las personas que tenemos en plantilla por afios de antigtiedad en la empresa:

Total Mujeres Hombres
N° % Ne° % N©° %
< 1 afo 21 75 11 647 1 10 90,9
1~'3 3 10,71 3 17,6 4 0 0
afios
4-
. > 2 7,14 2 11,7 7 0 0
afios
6-10
N 1 3,57 1 5,88 0 0
afios
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11 -20
~ 1 3,57 0 0 1 9,09
anos
>2
~ 0 0 0 0 0 0 0
anos
El Total 28 100 17 100 11 100 75%
de la
plantilla de Academia de Desarrollo Formativo llevan menos de un afiotrabajandoen la empresa, y el 10,71 % cuenta con una

antigledad igual o inferior a 3 aflos. Se trata pues de un a pla ntill are lativamente nueva, locu al puede ser un indicativo
de gran movilida d en lo que se refierea las altasy las bajas del personal que la inte gra. Pero esto es debido al

sector de la empresa.

Por sexos la tendencia es la misma, aunque con pequefias variaciones. Asi el 64,71 % de las mujeres, junto con el 90,9 % de
los hombr es no han alcanzad o aun el afio de antigliedad. Un 10,71 % del personal ostenta una antigledad de entre 1y 3

afios, en concreto el 17,64 % mujeres.

Los tram os que suponen un tiempo de estadia en la empr esa de entre 4 y 20 afios, Gnicamente est an ocupados por una mujer
y un hombre

Distribucion de la plantilla por grupos profesionales y puestos de trabajo
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La distribucién de la plantilla por los grupos profesionales y los puestos de trabajo es la siguiente

Total Mujeres Hombres
Ne° % N° % Ne° %
Instructor/s experto 2 7,14 2 12,50 0 0,00
AgenteComercial 3 10, 71 1 6,25 2 15,38
Asesor/a de Formacion 1 3,57 1 6,25 1 7,69
Coordinador/a 1 3,57 1 6,25 0 0,00
Oficial Adminis. 22 2 7,14 2 12,50 0 0,00
Profesor/a Titular 18 65,52 8 50,00 10 76,93
Personal de Limpieza 1 3,57 1 6,25 0 0,00
Total 28 100 16 100 13 100
Como se puede observar en la tabla n®°.4 en Academia de Desarrollo Formativo, S.L. existen un total de 7 categorias

profesionales. De éstas, Unicamente tres estan ocupadas por person as de amb os sexos. Elrestode las categorias esta ocupadas
por personas del sexo femenino, lo que nos indica que este sector esta feminizado.
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Distribucion de la plantilla por tipo de jornada

TOTAL % MUJERES % HOMBRES %
INDEFINIDO 7 25 6 37,50 1 7,69
TEMPORAL TIEMPO COMPLE 17 60,71 6 37,50 10 76,92
TEMPORAL TIEMPO PARCIAI 4 14,28 3 18,75 2 15,38
TOTAL 28 100 16 100 13 100

El contrato te mp orala tiemp o completo

hombres ( 92,3 %).

77\ academia
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o parciales la modalida d contractual ma yor itaria en Academiade Desarrollo
Formativo (74,99 %). Por sexos, sin embarg 0, esto sucede en ambos sexos, pero con mayor porcentaje en el caso de los

Mas de lamitad de las mujeres (60,71 %) gozan de un contrato de duracién deter minada o temp oral a tiempo completo. Esta
es la modalidad may oritaria entre el colectivo masculino, aglutinando al 76,92 % de ellos.

El 41,18 % de las mujeres disfruta de una contratacion estable, contrato indefinido, algo que en tre los hombr es s6lo se da en

el caso del Gerente.
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ANALISIS DE IGUALDAD POR MATERIAS

A continuaciénse detalla informacion y valoracion con perspectiva de género sobre caddasmaaterias analizadas, identificando situaciones
de desigualdad o discriminaciogirectao indirecta,que pudieranpersistirenla empresaHay que tener en eata que la idiosincrasie la
actividad a la que se dedica la empresa, en la que es frecuente los contratos de duracion determinada o por obuagesbadeiogscilar el nUmero
de trabajadores en plantilla a lo largo del afio. Por este motiianemento de la negociacion de este informe diagnésirnps querido contar con
todos los datos de los que disponiamos
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Procesogle seleccidény contratacion

Informacién cuantitativa
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A continuacionse detallan todas lascorporaciones de los Ultimos afios por niveles de responsabilidad:

TOTAL MUJERES HOMBRES
Ne° % N° % N° %
TEMP, Tiemp. C( 31 62 20 80 11 44
Temp. Tiemp, P& 17 34 3 12 14 56
Indef. Tiemp. Co 2 4 2 8 0 0
Total 50 100 25 100 25 100

PORCENTAJE

90
80
70
60
50
40
30
20
10

Incorporaciones ultimo afio tipo de contrato

TEMP, Tiemp. Completo  Temp. Tiemp, Parcial Indef. Tiemp. Complet

B TOTAL % MUJERES% mHOMBRES %

Primeramente, es necesario hacer hincapié en que el ni0 mero de altas durante el Gltim o afio en Academia de Desarrollo
superan al nimero de personas en plantilla . Esto se debe a que, dad a la idi osinc rasia de la actividad

Formativo
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de la emp re sa, la imparticién de cursos de formacidén, la contratacién del profesor ado se hace en funcién de los cursos a
imp artir. De este modo algunas person as firmar on mas de un contrato durante este periodo, cont abilizandose cada contrato

firmad o como una nueva alta.

El cont rato temporal a tiemp o parcia | y tiempo completo  es la modalidad en las incorporaciones producidas en el Ultimo afio
en Academia de Desarrollo Formativo (96%). El 80% de las nuevas incorporaciones femeninas fueron con contrato Temporal
atiempo complete, y a tiempo “parcial el 12% . En el caso de los hombr es, el 44% de losnuevos contratos fueron con caracter

temporal atiempo completo y el 56% los fueron a tiemp o completo.

Los contratos indefinid os s6lo representaron el 4% de las nuevas altas (con alta en diciembre de 20 20) en la empresa y
fueron firmad os Unicamente por muje res.

Informacion cualitativa

A continuacionse muestran los resultados de caracter cualitativos que hemos recabado en esta fase diagnéstico en materia de selecciéon y

contratacionse han realizado a través del siguiente cuestiofidifia://bit.ly/InfCualiContrat
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2. La empresa rezliza la seleccion v contratacion de acuerdo a:

Maz detallzs
HE EMND

Criterios establecidos por la direccion o el
departamento de RR.HH

Criterios de cada departamento.

En igualdad de condiciones de idoneidad se opta
por elegir a la persona del sexo menos._.

Mo existen criterios. Cada persona responsable fija
los suyos propios

100% [ 1008
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3. Las personas encargadas de realizar |z seleccidn son:

‘as detalles
HE EMNOD

Personal directivo
Equipo de recursos humanos
Responsables de los departamentos

Equipo externa a la empresa

Se procura que el equipo de personas encargadas
de realizar la seleccion sea mixto:

Las personas encargadas de la seleccion tienen
formacidn en igualdad entre mujeres y hombres:

100% 0% 100%
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4. En los procesos de seleccion se realizan las siguientes pruebas

I3s detalles
mi mND
Entrevista personal _
Test psicotécnico
Las preguntas utilizadas en la entrevista son _
similares para mujeres y para hombres

N

En las pruebas de seleccion (formularios, test,
entrevistas, etc), se evitan preguntas de caracter.
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E. Entérmincs generales..,

Mas detalles

mi mMND

6. Selecciona =i o no

Maz detallzs

mE EMND

coionan mas hombras que mijeres

seanen '“3.5 n-lh-ic-rEE Aus e _
Lz seleccion de mujerss v hombrss 2552 eguilibrads _

laDorales que oTrede |3 emprasa

.|
Las mujeres se ajustan mds a las condiciones
laborales que ofrece la empresa
Hombres y mujeres no necesitan un
comportamiento especial para adaptarse a las..

O
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7. Canales y contenido de la comunicacion utilizada para dar a conocer las ofertas de empleo

M3z detalles

Comunicacion interna dz la empresa: boletin, revista,
tzblén de anuncics, intranst

L= empraza 52 asegura gue |z informacion lkegus por
igual a la= v los mizgrmbros de la plantilla Ein disting...

Se utilizan imagena: no sexistas en |z informacion

Sz utiliza lenguaje no z=dsta

)

CONCLUSIONES

En términos generales, la representatividad de género de la empresa es mayoritariamente femenina. No obstante, yeaoitquedtdiirigida

por un hombre, lgaresencia de mujeres en puestos de direccion es significativamente alta.

La opinion del equipo humano avala la no existencia de discriminacion ni barreras en el acceso a los puestos de trabajo.

Se revisan de forma continua las ofertas de empleo, de med®quide el lenguaje y se incluya a ambos sexos. Sin embargo, consideramos que
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las imagenes publicitarias que se vuelcan en Facebook o la carteleria podria cuidarse de forma que se favoreciesdelegbme@dmenos
representado a cursos donde a@yor segregacion horizontal.

Cuentan con un Procedimiento de Seleccion desde la perspectiva de género acompafado de diferentes Anexos/plantibadlzes faceas

de seleccion de personal teniendo en cuenta criterios de igualdad de oporsuendiedeombres y mujeres. La encuesta confirma que los procesos
de seleccién de personal respetan la perspectiva de género

E I Grupo ADF tiene un portal de empl eo AEmMpl eoaqui . condalidad.d&ds una
en el portal donde se cuelgan las vacantes que se dan en la empresa. Dicho portal, portal no genera actualmentdesstqidigidas por sexo,

lo que seria de interés organizacional.

Academia de Desarrollo Formatit@ene un departamento de @mtacion laboral donde se hace hincapié para superar dificultades para la

integracion laboral. Las plantillas elaboradas en el procedimiento de seleccion se han convertido en una herramiematiédde grsinumental

PRIMERAS PROPUESTAS DE MEJORA

V Comunicar en los procesos de seleccion el compromiso de la empresa con la igualdad de oportunidades su cultura y, kalores en
busqueda del bien comun.

V Crear una base de datos desagregada por sexos de los CV en el portal de empleo del grupo empresarial.

V Utilizar un CV ciego en los procesos de seleccion de personal.

V Mantener una base de datos desagregada por sexos en lo relativo a la distribucién de hombres y mujeres segun el depgrtamento,
tipo de contrato, puesto y grupo profesional.

V En el caso de qua empresa externalice o subcontrate alguna de sus actividades de seleccion de personal, exigira a las empresas
contratadas el cumplimiento de la legislacion vigente en materia de igualdad.
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V Insertar en las ofertas un parrafo donde quede implicito el com@@o de la empresa con la igualdad de género.

V Difusién de ofertas de trabajo en Facebook o Instagram, con imagenes que fomenten la captacion de candidatas o gaadidatos
sectores con menos representacion de uno de los dos sexos.

V En los procesos dekeccion, en igualdad de mérito se priorizara en la seleccion el sexo menos representado.

V Actualizar el Dossier del Docente para las nuevas incorporaciones, incorporando la obligatoriedad de recibir un cursdadiedgua
género y del uso del lenguaje sexista. Elaborar un material didactico con lenguaje inclusivo.

V Realizar una sesion de bienvenida al centrlasanuevas incorporaciongs que tiene como obijetivo darles la bienvenida par que
conozcan mas ampliamente la identidad corporativa de la empgrestura, mision, visién y valores de igualdad y equidad.

V Formar al equipo de Orientacion laboral en Orientacion Sociolaboral desde una Perspectiva de Género. (formacion)

Promocioén

En Academia de Desarrollo Formatige llevé a cabo la Promocién de una de sus empleadas, de la categoria de administrativo a Instructora. El
buen hacer y la recompensa al Trabajo y al esfuerzo, hace que dehtardmia de Desarrollo Formatige apueste por la Promocidn interna
del persnal para puestos de mayor responsabilidad. Bajo ningln concepto la variable de género influye, en la promocion detarsyssmal

puestos de mayor responsabilidad o satario.

Informacién cuantitativa
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Los datos facilitados por la direccion destapresarrojan que el 100% de las personas que ascendieron de nivel o de categoria el Gltimo afio en
la empres@cademia de Desarrollo Formati®&. eran mujeres.

Informacion cualitativa

El departamento de personal de esta empresa ha cumplimentado el aiest@ndatos de origen cualitativo que es el siguiente

El procedimientale promociénenla empresasobjetivoy transparenteggidolnicamentgorcriterios X 0

demostrabledevaliaprofesional.
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Cuando hay unposible promociorinternaseinformaatodala plantilla dela empresgaraquese

presentercandidaturas la promocion. . X
En casode que las personagpromocionableseanmayoritariamentale un sexo,la empreséomentague 0 X
sepresenten perfiledel sexosubrepresentadmla promocion.

Seprocuraqueel equipode personagncargadaderealizarla evaluacidordepersonakeamixto. 0
Laspersonagncargadaderealizarla evaluaciorde personatienenformacionenigualdadentrenujeresy 0
hombres.

La descripcionde los perfiles profesionalesolo tiene en cuentarequerimiento®bjetivosparalesempefia X 0
adecuadament puestadetrabajo.

Las caracteristicaslel puestode trabajo objeto de promocidénestanvinculadasa movilidadgeografica. X
El puestoguesepromocionaexigededicaciorexclusiva.

La disponibilidadparaviajar es exigibleenel puestoquesepromociona. 0

Y en base a estos cuestionarios arrojamos los siguientes datos

Valoraciéon del proceso de prom ocién interna en Academia de Desarrollo Formativo
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Tot al Mujeres Hombr es

Valoracién de la comunicaciéon de 2,9 2,9 3

3,02

2,98
2,96
2,94
2,92

2,9
2,88

2,86

2,84

Valoracion de la comunicacion de eventos

HTotal M Mujeres M Hombres

En lineas generales, la plantilla eademia de Desarrollo Formatiepina que el proceso de promocion interna esta bien (2,8). Las mujeres se
muestran ligeramente mas criticas que los hombres, pero la diferencia es apenas significativa (2,9 y 3 respectivamente).
Formacion

Informacién cuantitativa
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Los datos dearacter cuantitativos recabados en materia de formacion son los siguientes:
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Total Mujeres Hombres

N° % Ne° % Ne° %
Promocion de la igualdad 13 29,54 5 15,15 8 72,72
Cursos aplicaciones microsoft 5 15,15 5 15,15 0 0
Seguridad informatica y firma digital 1 3,03 1 3,03 0 0
SSCG031PO Sensibilizacion ante la diversidad 0
sexual. 4 9,09 4 12,12 0
Teleformador/a 5 15,153,03 5 15,15 0 0
Las emociones, esas desconocidas.
Competencias emocionales en el trabajo y la
educacién 3 6,81 2 6,06 1 9,09
COMMO006PO Gestion de Comunidades 3,03 3,03 0
Virtuales 1 1 0
Community Manager 1 3,03 1 3,03 0 0
Conciliacion y arbitraje en el &mbito escolar 1 3,03 1 3,03 0 0
Custom Training (Instructor -led training) 1 3,03 1 3,03 0 0
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Disefio, seguimiento y evaluacion de 3’03 3’03 0
proyectos 1 1 0

Docencia para la formacién profesional para el 3,03 3,03 0
empleo 1 1 0

El didlogo social como motor de la economia y 3,03 3,03 0
el empleo 1 1 0

Facebook en la empresa 1 3,03 1 3,03 0 0
Futuro del trabajo 1 3,03 1 3,03 0 0
Gamificacion y aprendizaje ubicuo 1 3,03 0 0 1

Implantacién de planes de igualdad en la 3,03 3,03

empresa 1 1 0 0
MF1443_3: Seleccion, elaboracién, adaptacion 3,03 3,03

y utilizacién de materiales, medios y recursos

didacticos 1 1 0 0
Mindfulness en contextos educativos: 3,03

intervenciones, experiencias y perspectivas de

futuro 1 0 0 1 9,09
Total 44 100 33 100 11 100

Durante 2020, trabajadores y trabajadoradaeiemia de Desarrollo Foramtit@mmaron parte eftid acciones formativas en calidad de alumnos/as.
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Como puede comprobarse la mayor parte de los trabajadores que se forman son mujeres, practicamenta@cgag@®mo hemos visto en
tablas anteriores se trata de una plantilla muy feminizada y la rpasterde las trabajadoras con contrato indefinido y que permanecen en la

empresa para poder hacer seguimiento a su formacion son mujeres.

Horas de formacién cursadas

No consideramos que e xistan diferenc ias entre amb os sexos salvo lo yacomentado en el apartado anterior segun lo cual los

hombr es y mujeres cursaron por igual acciones formativas

Total Mujeres Hombres
N° % Ne° % N° %
<20 29 50,87 28 52,83 1 25
20-50 18 31,58 15 28,30 3 75
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>50 10 17,54 10 18,87 0 0

Total 57 100 53 100 4 100

Informacion cualitativa

Academia de Desarrollo Formatieaenta con un plan de formacion. El personal interndodelemia de Desarrollo Formativecibio formacion
en funcién de la recogida de necesidades formativas a través de entrevistas personales. En el afio 2019, se decitlsistedificte recogida
de necesidades formativas que se hace a través de encuestas.

La formacién suele ser volwarta y se comunica a través denail o en los tablones de anuncios situados en las salas de profesores.

Se organizan cursos relacionados con el puesto a lo largo del afio, que se imparte tanto en horario laboral comcClumndaésth se imparte
fuera de horario laboral, no se compensa con horas libres.

La mayor parte de formacién es online, sin embargo, se ofrece también formacion presencial en el mismo centro de whabajcentns o
instituciones como, por ejemplo, la Camara de Comeragidiss a personal mas especializado y que suele ser voluntario.

Destacar que los Docentes contratados por proyectos, también reciben cursos de Comunicacion y lenguaje no sexigtciosessiigilialdad
de género

Los resultados que expondremos a icwuatcion se han obtenido de la tabulacién de las encuestas realizadas a la plantilla
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Si No
Seasegurajuetodaslas personasle la empresdenganlas mismashorasde x O
formacionparasudesarrollgorofesional.
La totalidadde laplantillahatenidoalgunaformacionsobreigualdadentre 0
mujeresy hombres.
Se procura que la formacién sea en horario laboral para asegurar que toda X 0O
personas puedasistir.
Enlos cursosde formacidénen habilidadedirectivasse procuraqueasistan 0
hombresy mujeregn proporcion equilibrada.
Enlaimparticiondela formacionsepide ala empresa personajuelos imparte 0
guetengaencuentdaigualdad yqueutilice un lenguajejmageney ejemplosque
incluyanalos dossexos.

.SABES SI ACADEMIA DE DESARROLLO FORMATIVO TIENE UN PLAN DE FORMACION ANUAL?
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Total Mujeres Hombres
Ne° % N° % N° %
Si 15 55,56 14 63,64 2 40,00
No 1 3,70 1 4,55 0,00
No lo
sabe 11 40,74 7 31,82 3 60,00
Total 27 100 22 100 5 100
Plan de Formacion Anual
80,00 63,64
“ oo 55,56 60,00
E 40,00 40,74
E 40,00 1,82
o
3,704,555 o
0,00 m—
Si MNo No lo sabe
m Total % Mujeres % m Hombres %%
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El hecho de que no formen parte de la plantillAckdemia de Desarrollo Foativo destinada a la estructura de la empresa explicaria el alto nivel

de desconocimiento que presentan los hombres (60%) respecto a la disponibilidad de un Plafoamaald@edestinado a los/las trabajadores/as
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de la entidad.

A lo anteriormente sefalado hay que afnadirle el hecho que, al Profesorado titular, que representa una parte impdalasheclaeldatilla, se
contrata en funcion de las diferentes accoioemativas quécademia de Desarrollo Formatiwoparte. El grado de desconocimiento entre las
mujeres alcanza el 31,82% del total del colectivo femenino siéndoles de aplicacion lo comentado, en este apartadciaem sefecemparieros
masculinos.

¢(,CONSIDERAS QUE LA FORMACION QUE OFRECE TU EMPRESA SE ENCUENTRA ACORDE A LAS
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NECESIDADES REALES DE LA PLANTILLA?

Adecuacién Oferta Formativa

Total Mujeres Hombres
100,00 90,48
20,00 79,31 [ 80,00
N° % N° % Ne° % 80,00
70,00
. = 60,00
si| 23 [7931 19 |90,48 4 |80,00 £ oo
5 40,00
NO 1 3,45 1 4,76 0 0,00 30,00 17..2419#0520}00
20,00
4,76
No lo 10,00 3,45 %754 60 . l
5 17,24 4 19,05 1 20,00 0,00 -
sabe Si No No lo sabe
mTotal % Mujeres % m Hombres %
Total 29 100 21 100 5 100

El 80,6% de la plantilla dacademia de Desarrollo Formatigonsidera que la formacion que ofrece la entidad se adecua a sus necesidades reales.
En el mismo sentido se manifiestan tanto mujeres como hombres, aunque con algo mas de intensidad por parte de e882%lyn8&s70%6,

respectivamente).
Unicamente na mujer opina que el plan formativo de la empresa destinado a su personal no encaja con las carestias en materia llrmativa d

plantilla.

CONCLUSIONES:
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Concluir que la plantilla esta satisfecha de la formacion que ofrece el centro.
Resaltar que I®ireccion de la empresa, esta actualizando el plan de formacidn para atender mejor las necesidades que tiene su personal ¢
nivel de desarrollo profesional.
1 Laempresa no dispone de indicadores que podrian servir de ejemplo y enfoque a sus objetivatgga ¢k iormacion (por ejemplo, n°
de mujeres en programas formativos, % m2nima de participaci - - n,
1 Seria conveniente reciclar a la plantilla en formacién en materia de igualdad incorporando nuevos médulos orientasibdiadei&en
de usos de leyuaje no sexista, micnmachismos en el entorno laboral, etc. y que profundizaran en materia de igualdad de género

PRIMERAS PROPUESTAS DE MEJORA

Disponer de un Plan de Formacion anual plenamente enfocado a las necesidades reales de la empresayaperspeativa de género.
1 Dar a conocer el Plan de formacion a través de los diferentes tablones de anuncios, email.
Incluir una clausula en los contratos que se realicen con empresas de formacion externa, en la que se exija el cuarplintégyidacion
vigente en materia de igualdad en todas las acciones formativas que realicen para la empresa.
1 Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades a la plantilla en general para garantizar la igualdad entre hombessyylanuje
objetividad en todokos procesos.
Formacion de seleccidon de personal desde la perspectiva de género a los/as técnicos pedagogicos /as.

1 Formacién en el uso de lenguaje inclusivo a los/as técnicos pedagogicos /as y docentes.
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Formacion eracoso sexuahcoso deterceros, mobbingy /o acoso por razones culturales.
Organizar cursos que complementen los conocimientos en igualdad de género y equidad.

1 Elaborar programas formativos con el fin de reeducar los usos del cuerpo asotaadaseasiel puesto y desta forma prevenir bajas

por malas posturas o estrés.
1 Verificar a través de un test que las personas recién incorporadas a la empresa hayan recibido el curso online dédseesibBiza

través de un test.

1 Estudiar la posibilidad de compensar eaqoi@@mente o con banco de horas, la formacion realizada fuera de la jornada laboral

Segun los datos analizados, todas las formaciones de la empresa son en horario laboral, lo que repercute positiveoneitigcgimlde la vida

familiar, personal yaboral.
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Condicionegletrabajo, incluidala auditoriasalarialentre mujeresy

COMPARATIVA SALARIAL/INFORME BRECHA  ombres
FECHA LISTADO: 04/062021
PERIODO DE CALCULO: 01/2020 a 12/2020

PROMEDIO DE RETRBUCIONES

N° personas %
: Salario Complementos Salariales Total Retribuciones
Categoria/Grupo Mujere Hombre Mujere Hombre Diferenci Mujere Hombre Diferenci Hombre Diferenci
Profesional S S S Mujeres S a S S a WIVEIES s a
12.234,2 1 12.549,7 9.532,1 21.766,3 | 21.653,0
012 PROFESOR TITULAR 23,00 18,00 56,10% 1 7 -2,51% 6:9.103,29 4,71% 8 5 0,52%
013 EMPLEADO SERV. 3.872,1 12.899,8
GENERALES 1,00 9.027,62 9 1
015 OFICIAL 11.420,3 6.380,1 17.800,5
ADMINISTRATIVO 1° 3,00 2 9 1
5.083,3 14.755,3: 12.816,9
019 AGENTE COMERCIAL 1,00 2,00:33,33% : 9.672,00: 9.672,00 2:3.14494: 61,63% 2 4: 1512%
022 INSTRUCTOR/A 10.553,0 9.229,6 19.782,6
EXPERTO/A 2,00 4 2 6
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COMPARATIVA SALARIAL/INFORME BRECHA
FECHA LISTADO: 04/062021

PERIODO DE CALCULO: 01/2020 a 12/2020

MEDIANA DE TRIBUCIONES

N° personas % Complementos Percepciones Extra
Salario Salariales SEIEHEIES Total Retribuciones

Categoria/Grupo Mujer Hombr Mujer Hombr Diferen Mujer Hombr Diferen Mujer Hombr Diferen Mujere Hombr Diferen

Profesional es es es es cia es es cia es es cia s es cia
012 PROFESOR 56,10 12.669, | 12.669, 8.893, :9.006,4 21.563,: 21.188,
TITULAR 23,00: 18,00 % 48 48 89 4: -1,25% 37 48 1,77%
013 EMPLEADO
SERV. 9.027,6 3.872, 12.899,
GENERALES 1,00 2 19 81
015 OFICIAL
ADMINISTRATIV 11.278, 5.545, 17.249,
O 1° 3,00 32 48 80
019 AGENTE 33,331 9.672,0: 9.672,0 5.083,:3.144,9 14.755, i 12.816,
COMERCIAL 1,00 2,00 % 0 0 32 4: 61,63% 32 94: 15,12%
022
INSTRUCTOR/A 10.553, 9.229, 19.782,
EXPERTO/A 2,00 04 62 66
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Ejerciciocorresponsablede los derechosde la vida personal,familiar y laboral

Los datos cuantitativos en materia de corresponsabilidadmos datos de la distribucion de la plantilla segun n° de

hijos/as y sexo del empleado/a.

Total Mujeres Hombres
N.° % N.© % N.° %
0 21 75 11 61,11 8 88,89
1 3 10,71 3 16,67 0 0,00
2 5 17,24 4 22,22 1 11,11
3 0 mas 0 17,85 0 0,00 0 0,00
Total 28 100 18 100 9 100

La mayoria de la plantilla dacademia de Desarrollo Formati@5%) no tiene hijos. En esta misma situacion se

encuentran &1,106 de las mujeres y el 88,89% de los hombres.
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Solo el 1071% de la plantilla tiene un hijo/a descerdercia. Por mujeres unél672% y ninguno de los hombres.

Menos de unauarta parte (124%) tiene 2 hijos/as, siendo este el casolde2®6 de las mujeres y del 11,11% de los

hombresNo hay representacion de personas con familias numerosas, etedees hijos en adelante,

En total, la plantilla deAcademia de Desarrollo Formativ®l 2020, habia engendrado o adoptado un minimi3de
hijos/as.

Segun los datos que nos ha facilitado la empresa, ninguna persona integrante de la plantiilErdetiane algdn hijo
o hija con algun grado de discapacigadmpoco ninguna persona perteneciente a la plantidecade mia de Desarrollo

Formativq y segun la informacion disponible, tiene a su cargo a personas en situacion de dependencia

VISION DE LA DIRECCION DE LA EMPRESA EN POLITICA DE CONCILIACION

Academia de Desarrollo Formatives una organizacidon muy sensibilizada desde hace afos con la elaboracién y creacion
de medidas de conciliacion. La apuesta por crear un entorno feliz de trabajoyetstnejor manera de lograr objetivos
retadores. Resaltar quepEsaddd9 de agosto 202%eha realizado la tercer@novacion del certificado EFR que

destaca la implicacion de la empresa en materia de conciliacion familiar.
Las medidas queenen referenciadas son las siguientes:

APOYO PROFESIONAL Y CALIDAD EN EL EMPLEO

i Excedencia de un mes por fallecimiento de uno de los dos progenitores hijos/as, con reserva del puesto de trabajo.
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Excedenma para el cuidado de familiares dependientes ponsanguineidad hasta que cese la causa, hasta un

maximo de cinco afios. Durante el tiempo que dure la excedencia se reservara el mismo puesto de trabajo.
Una vez al mes, realizamos actividad fisica o de relajamiento con trabajadores/asaglalumn
A lo largo del afno realizamos senderismo por diferentes espacios naturales de la isla.

Academia de Desarrollo Formatives consciente de la importancia que tiene la formacion y educaciéon de su
personal, para el logro de los objetivos empresariales y para el propio desarrollo de las personas. Contamos con u

plan de formacion anual y ademas los lideres fomentan la fornme&ciarred social corporativa Yammer.

Semestralmente recabamos la opinion de nuestros y nuestras trabajadoras, en la encuesta de clima laboral, en el q

vienen recogidas preguntas relacionadas con la conciliacion.
Sistema de premios por antigiuedad defihen la empresa.
Formacion para el uso correcto de las nuevas tecnologias (Excels,Ataeision, etc).

Fomento el uso de las nuevas tecnologias: videoconferencias, facilitar la infraestructura para el teletrabajo.

Actividades de ocio para mejorar lataciones interpersonales entre los/las trabajadores/as y entre la direccién y
responsables de Departamento de la empresa.
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FLEXIBILIDAD LABORAL

1

1

= A

Flexibilizaciéon de una hora el horario de entrada y salida de la jornada para quienes tengan aigosodego

menos de 12 afnos o dependientes a su cargo. Siempre de mutuo acuerdo entre la empresa y el trabajado.

Dar preferencia a la movilidad geografica por motivos de cuidados a menores y familiares hasta segundo grado de
consanguineidad, dependientes.

Dos horas de flexibilidad horaria diaria a fin de conciliar los horarios del centro de educacion especial y otros
centros, donde el hijo o hija con discapacidad reciba atencién, con los horarios de los propios puestos de trabajo,
para las personas que tengidjns /as con discapacidad intelectual, fisica o sensorial.

Facilitar el cambio de turno y de movilidad geografica con el objetivo de atender situaciones parentales
relacionadas con el régimen de visitas de hijos/as u otras situaciones para padres saepad@os/divorciados o

cuya guardia y custodia recaiga en uno de los dos progenitores.

Bolsa de horas y Horas de maximo rendimiento, que se pueden compensar con dias de descansos e eleccion del
trabajador.

Implementacion del teletrabajo, pdaaealizacion detrabajos que requieran concentracion, siguiendo el

protocolo que existe.

Flexibilidad horaria diaria a titulo personal para atender necesidades parentales, que afecta al personal no docente.
Flexibilidad horaria diaria a titulo personal parstascia a cursos, charlas, talleres, etc., que afecta a toda la

plantilla.
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APOYO A LA PERSONA

f Quincenalmente lo dedicamos al dia de la fruta, haciendo entrega e informando de las propiedades de la misma,

los/as alumnos/as y trabajadores/as.

f Contamos con un grupo dedicado a fomentar habitos saludables en lared sociatamaneal | a ma dloed Al a

es |l o pri mer oo.
9 Dar licencias a la pareja para acompanfar a las clases de preparacion al parto y examenes prenatales.

9 Conceder el tiempo necesario a las personas que se someten a un tratamiento de fecundacion asistida: ausental

del trabajo para somege a técnicas de fecundacidn asistida por el tiempo necesario para su realizacion.

9 Conceder permisos no retribuidos, por el tiempo imprescindible para las trabajadoras en tratamiento de técnicas de
reproduccion asistida, previa justificacion y con avisotb de los primeros quince dias del mes anterior al

tratamiento para no perjudicar la organizacion del centro.

9 Establecer un permiso retribuido para los empleados que vayan a ser padre; incluso si los dos trabajan en le
academia por el tiempo indispenkapara la asistencia a pruebas de diagnostico de embarazo/o de preparacion al

parto, con un maximo de 15 horas.

f Garantizar un permiso no retribuido de hasta un mes y previa justificacion, para los tramites derivados de las
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adopciones internacionales.
f Excedencia de un mes por fallecimiento de uno de los dos progenitores hijos/as, con reserva del puesto de trabajc
f Aumentar de dos meses a tres anos el tiempo de excedencia que se puede solicitar para el cuidado de menores.

Y Excedencia para @uidado de familiares dependientes por consanguineidad hasta que cese la causa, hasta un

maximo de cinco afos. Durante el tiempo que dure la excedencia se reservara el mismo puesto de trabajo.

BENEFICIOS EXTRASALARIALES

Y Losy las empleadas de la empresadn la posibilidad de tener seguro sanitario (1 afo antigiedad).

Y Los y las trabajadores que asi lo desean, disponen de una tarjeta flexible para gastos de guarderia, gimnasic

restaurante (1 afio de antiguedad).

9 Para los y las trabajadoras que realizaspldaamiento continuo entre nuestras sedes, se les hace entrega de una

tarjeta combustible.

f Ayuda del 30% en los libros durante el mes de septiembre de cada afo, con el fin de ayudar a las familias.

APOYO A LA FAMILIA

f Trimestralmente llevamos a cabo &l di la familia, pasando un dia distendido para hacer grupo.
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Regalo por nacimiento de los hijos.
Becas de estudios, ayudas para los libros etc. ofrecidas por para los hijos de las personas trabajadoras.
Permiso de maternidad,4 semanas adicionales, a IB&s@manas que corresponden por ley. Total 20 semanas.
Permiso de paternidad, 2 semanas adicionales, a las ya 5 semanas que corresponden por ley. Total 7 semanas.
Periodo de lactancia hijos/as menor de 12 meses. (3 meses mas de la normativa legal)
Aumenb del tiempode excedencia de 2 a 3 afos para cuidado de familiares dependientes.
Permisos retribuidos para realizar las gestiones previas a adopciones internacionales.

Mejorar el permiso retribuido que se da por convenio falbbecimiento de familiar hasta segundo grado de

consanguinidad o afinidad siempre que se precise desplazamiento mayor de 200km
La empresa regala a las personas trabajadoras la cena y/o Fiesta de Navidad
Jornadas temaéticas para las familias de las pers@ahagadoras (carnaval, concurso de dibujo, deportes etc.).

Defuncidn de familiares: Envio de flores
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OTRAS MEDIDAS DE CONCILACION y RESPONSABILIDAD SOCIAL CORPORATIVA

f Voluntariado corporativo relacionadas con la atencion al mayor o raediental.
M Celebracion anual del dia internacional de la mujer.

9 Celebracion del dia de la igualdad con eventos de todo tipo en las sedes de la empresa

ANALISIS CUALITATIVO

Para analizar este punto desde el punto de vista cualitativo, nos servilm®prenedios de los resultados obtenidos en
el cuestionario dirigido a la plantilla, en el que se hacen referencia al ejercicio corresponsable de los derechos de la vid:

personal, familiar y laboral.
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Valoracion de las medidas de conciliacion disponibles en Academia de Desarrollo Formativo

Total Mujeres Homb res
Valor Uso Valor Uso Valor Uso
a. a. a.

Actividad fisica o de relajamiento con la plantillay alum nado 2.8 710 28 | 70,8| 2,8 71,4
Fomento de habitos salud ables fila salud es lo primeroo 2.9 93,5 2.9 95.8 2.8 85,7
Horariof lexible de entrada y salida de la ofi cina 2,9 61,3 2,9 62,5 3 57,1
28 |80,6]| 2,7 [79,2 3 85,7
Teletrabajo 29 1484 29 | 542 | 3 |286
27 | 97 | 27 |125| - 0,0

Facilitar el cambio de turnoy dem ovilidad geografi ca

3 290| 3 37,5 - 0,0
26 | 258 26 |292| 3 14,3
25 [194] 24 |20,8| 3 14,3

Con cesion de tiempo para tr atamientos de fecundacién asistida

Vacaciones familias mono pare ntales®?

Tarjeta flexible para gastos de guarderia gimnasio, restaurante 2’4 16’1 2’4 20'8 O’O
27 | 226 2,7 |250] 3 |143
Posi bilidad de seguro sanitario 3 38,7 3 417 3 28,6

Mediatotal | 2,8 43,0 2.8 45 8 2.9 36 4

El nivel de satisfaccion de la plantilla Aeademia de Desarrollo Formatieo relacion anedidas de conciliacion es, en

conjunto, de muy satisfactorio (2,8). Los canales mejor valorados son las Vacaciones en familias monoparentales (3); Die
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Il i bre por cumpl ir afYfos ( 3) ; Foment o de h 8 bbledeestraday | u d a
salida de la oficina (2,9).

Por sexos, las mujeres son mas criticas que los hombres en general y en todas y cada una de

| as medi das uti |l i zadas por ambos col ecti vos, con Il a e

aungue las diferencias entre ambos colectivos son casi insignificantes. Asi, las mujeres otorgan una valoracidn globa
media de 2,8 sobre 3 y los hombres de 2,9 sd&bre

CONCLUSIONES

A tenor de los resultados obtenidos entiendo que estamos ante una empresa modélica en materia de conciliacion de
vida personal, familiar y laboral. Las politicas de RRHH en ADF se centran en el cuidado de las personas trabajadoras
en su desarrollotano per s onal como profesional . Este objetivo r ¢

e | trabaj oodo) y se percibe que existe orgull o de perte

Existe un amplio abanico de méds de conciliacidn en la empresa que la plantilla conoce y utiliza.

PRIMERAS PROPUESTAS DE MEJORA

f Conocer erprofundidad lasnedidas de conciliacion de la empresanglizar laposibilidad de implantar nuevas
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9 Dar a conocer las medidas @mnciliacion y corresponsabilidad de la empresa tanto a nivel interno como entre los

diferentes grupos de interés.

f Seguir ofertando nuevas medidas conciliadoras y fomentardesponsabilidad entles hombres

9 Difundir las medidas de conciliacidn a lafedentes grupos de interés.

 Garantizar que el disfrute de las medidas de conciliacidon no afecta a las oportunidades de desarrollo profesional.

Retribuciones
COMPARATIVA SALARIAL/INFORME BRECHA
FECHA LISTADO: 04/062021
PERIODO DE CALCULO: 01/2020 a 12/2020

Retribuciones Normalizadas

Retribuciones
Cobradas

Percepciones
Complemento ExtraSalariale

Percepciones Total
Complemento ExtraSalariale Percepcione
Categoria/Grupo Profesional Sexo Salario s Salariales s s
12.669,4
012 PROFESOR TITULAR Mujer 8 8.313,05 20.982,53
12.669,3
012 PROFESOR TITULAR Mujer 8 3.561,74 16.231,12

Salario SEIEEIES S
3.871,23 2.632,43
211,38 148,62
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012 PROFESOR TITULAR Mujer o 10.354,60 23.024,08 492,70 402,68
012 PROFESOR TITULAR Mujer e 9.114,53 21.784,01 633,48 439,58
012 PROFESOR TITULAR Mujer 1000 4.269,67 16.939,15 281,54 172,14
012 PROFESOR TITULAR Mujer 12'669'3 10.130,63 22.800,11 739,05 590,95
012 PROFESOR TITULAR Mujer 12'669’3 3.489,22 16.158,70 422,31 158,89
012 PROFESOR TITULAR Mujer R 8.807,88 21.477,36 35,19 24,47
012 PROFESOR TITULAR Mujer o 14.330,28 26.999,76 70,39 79,61
012 PROFESOR TITULAR Mujer s 14.330,28 26.999,76 70,39 79,61
012 PROFESOR TITULAR Mujer 12'669’3 18.246,19 30.915,67 25,87 4913
012 PROFESOR TITULAR Mujer 12'669’:31 14.330,28 26.999,76 35,19 39,81
012 PROFESOR TITULAR Mujer 12'669’3 14.330,28 26.999,76 70,39 79,61
012 PROFESOR TITULAR Mujer N 14.330,28 26.999,76 70,39 79,61
012 PROFESOR TITULAR Mujer o 14.330,28 26.999,76 70,39 79,61
012 PROFESOR TITULAR Mujer N 14.330,28 26.999,76 70,39 79,61
012 PROFESOR TITULAR Mujer  3.081,60 3.893,40 6.975,00 224,70 75,30
012 PROFESOR TITULAR Mujer i 4.472,88 16.719,19  3.545,03 1.260,28
012 PROFESOR TITULAR Mujer 12'669’3 6.880,12 19.549,60  1.442,92 807,20
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12.669,4

012 PROFESOR TITULAR Mujer 8 7.041,58 19.711,06 8.921,43 5.047,84
12.669,4

012 PROFESOR TITULAR Mujer 8 8.893,89 21.563,37 724,27 822,06
12.669,4

012 PROFESOR TITULAR Mujer 8 3.967,79 16.637,27 175,97 108,21
12.669,4

012 PROFESOR TITULAR Mujer 8 7.490,64 20.160,12 1.266,94 749,06
Hombr 12.669,4

012 PROFESOR TITULAR e 8 10.577,98 23.247,46 743,22 1.991,14
Hombr 12.669,4

012 PROFESOR TITULAR e 8 13.992,30 26.661,78 846,29 1.793,71
Hombr 12.669,4

012 PROFESOR TITULAR e 8 11.041,38 23.710,86 1.337,34 914,00
Hombr  11.754,4

012 PROFESOR TITULAR e 6 9.202,24 20.956,70 7.566,50 6.730,24
Hombr 12.669,4

012 PROFESOR TITULAR e 8 9.667,30 22.336,78 155,20 151,80
Hombr  12.669,3

012 PROFESOR TITULAR e 6 4.239,91 16.909,27 310,40 193,45
Hombr 12.669,4

012 PROFESOR TITULAR e 8 17.994,08 30.663,56 633,47 899,70
Hombr  12.669,3

012 PROFESOR TITULAR e 6 3.753,02 16.422,38 512,16 362,82
Hombr  12.477,3

012 PROFESOR TITULAR e 3 15.106,03 27.583,36 1.935,55 1.327,15
Hombr  12.669,4

012 PROFESOR TITULAR e 8 5.815,61 18.485,09 809,44 528,82
Hombr 12.669,4

012 PROFESOR TITULAR e 8 12.114,97 24.784,45 774,25 740,36
Hombr  12.669,3

012 PROFESOR TITULAR e 6 5.520,18 18.189,54 620,80 554,30
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012 PROFESOR TITULAR

012 PROFESOR TITULAR

012 PROFESOR TITULAR

012 PROFESOR TITULAR

012 PROFESOR TITULAR

012 PROFESOR TITULAR

013 EMPLEADO SERV.
GENERALES

015 OFICIAL ADMINISTRATIVO 1°
015 OFICIAL ADMINISTRATIVO 1°

015 OFICIAL ADMINISTRATIVO 1°
019 AGENTE COMERCIAL

019 AGENTE COMERCIAL

019 AGENTE COMERCIAL

022 INSTRUCTOR/A EXPERTO/A

022 INSTRUCTOR/A EXPERTO/A

Hombr
Hombr
Hombr
Hombr
Hombr

Hombr

Mujer
Mujer
Mujer
Mujer
Mujer

Hombr

Hombr

Mujer

Mujer

12.669,4
8
12.563,6
9
12.669,4
8
12.669,4
8
12.669,4
8
11.727,9
5

9.027,62
11.278,3
2
11.704,3
2
11.278,3
2

9.672,00
9.672,00

9.672,00
10.553,0
4
10.553,0
4

5.756,51
8.030,38
8.810,63
6.793,72
5.750,58
9.692,31
3.872,19
4.300,22
5.545,48

9.294,87
5.083,32

3.231,83
3.058,05
8.623,07

9.836,17

18.425,99
20.594,07
21.480,11
19.463,20
18.420,06
21.420,26
12.899,81
15.578,54
17.249,80

20.573,19
14.755,32

12.903,83
12.730,05
19.176,11

20.389,21

4.997,40
6.862,43
1.654,07
1.337,33

563,09

204,76
3.396,37
7.182,11
8.672,58

9.218,49
930,93

144,81
96,48
8.830,87

8.830,87
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2.197,84
5.240,45
1.150,27
574,97
255,58
170,23
2.848,79
2.741,14
3.997,47

7.441,60
571,41

54,27
153,77
7.222,38

8.225,89
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Infrarrepresentacionfemenina

Desagregada la informacion por sexassstataque el sexo femenino es el predominante en la empresa, en el afo 2017 no
hay presencia dajéneromasculino, es a partir del 2018 con la inclusion del personal docente, que hasta la fecha era
subcontratacion externa, cuando se aprecia un incrementordetande trabajadores y en el afio 2020 hay casi paridad de
género

RAZONSOCIAL + ¥

Numero de hombres y

mujeres
sy hﬂ
o o )
2018
=
~ = |
0 5 10 15 20

En cuanto el estudio del nivel de estudio y sexo, podemos apreciar como mayoritariamente el personal de la empresa pose
estudios superiores como no podria ser de otra forma, al ser teleshacativo. Podemos apreciar como en el afio 2020 en
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estudios superiores hay paridad de género

RAZONSOCIAL Y

nivel de estudios y sexo

ESTUDIOS SUPERIORES . L2 |

ESTUDIOS SECUNDARIOS

2020

ESTUDIOS PRIMARIOS

SIN ESTUDIOS
ESTUDIOS SUPERIORES

2019

ESTUDIOS SECUNDARIOS

Nivel _Formadion v ESTUDIOS PRIMARIOS

ESTUDIOS SUPERIORES L.

ESTUDIOS SECUNDARIOS -

2018

ESTUDIOS PRIMARIOS

ESTUDIOS SUPERIORES ]

2017

ESTUDIOS SECUNDARIOS =

ESTUDIOS PRIMARIOS

0 2 4 6 8 10 12 14 16

Los mandos representativos estan compuestos por: Los representantes legales de la empresa, que son dos socios de los cu
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uno es ehdministrador y por otro lado$mand® intermedios, que realiza las funciones de directora de sede, no ha variado

nada en estos 4 ainos

Mandos representativos

MANDOS SUPERIORES

MANDO INTERMEDIOS

MANDOS SUPERIORES

MANDQ INTERMEDIOS

MANDOS SUPERIORES

ww

MANDO INTERMEDIOS

MANDOS SUPERIORES

017]2017)2018|2018|2019)2019]|2020)2020]

|

i

MANDO INTERMEDIOS

0,5

o
[

15 2 25

» Mujer @ Hombre
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categoria profesional y sexo

2020

PERSONAL DOCENTE
PERSONAL DE LIMPIEZA DE OFICINAS, HOTELES Y OTROS ESTABLECIMIENTOS...
EMPLEADOS ADMINISTRATIVOS CON TAREAS DE ATENCION AL PUBLICO NO...

2019

PERSONAL DOCENTE

PERSONAL DE LIMPIEZA DE OFICINAS, HOTELES Y OTROS ESTABLECIMIENTOS...
EMPLEADOS ADMINISTRATIVOS CON TAREAS DE ATENCION AL PUBLICO NO._..

2018

PERSONAL DOCENTE

PERSONAL DE LIMPIEZA DE OFICINAS, HOTELES Y OTROS ESTABLECIMIENTOS...
EMPLEADOS ADMINISTRATIVOS SIN TAREAS DE ATENCION AL PUBLICO NO...
EMPLEADOS ADMINISTRATIVOS CON TAREAS DE ATENCION AL PUBLICO NO...

2017

PERSONAL DOCENTE
PERSONAL DE LIMPIEZA DE OFICINAS, HOTELES Y OTROS ESTABLECIMIENTOS...
EMPLEADOS ADMINISTRATIVOS CON TAREAS DE ATENCION AL PUBLICO NO...
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En el aio2020 se ve un incremento significativo de hombres en la categoria de personal doosigaiendo equiparar

ambos sexos para esta categoria.

Promocion profesional:

La empresa para la busqueda, seleccidon y contratacion de personal se guiaquadamipnto P18 Busqueda, Seleccion y
promocion del personal, en él queda descrito los criterios, canales de comunicacion e informacion.

Dicho procedimiento es muy grafico e intuitivo, podemos ver como en la portada la empresa invita a su pers@tatientrev

a rodearse de personas apasionadas, inspiradoras, respetuosas y con valores.

Hay un inicio de actuacion que inicia con una necesidad de reforzar la plantilla en la que los y las directoras dersede puede
iniciar el proceso, siempre y cuanto estéejado en el plan anual de presupuesto. Habla el procedimiento de Recepcionar los
cvs en la nube onenote con el fin de que quede a mano del resto de personal responsable en la seleccion y contratacion. |

busqueda se inicia con un filtrado en la basealesdde la empresa: empleoaqui.com, onenote cv.
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En caso de que en la base de datos no exista suficientes candidatos para la oferta, se inicia una busqueda extesna en porte
como: infojobs, linkedin o por contacto con colegios profesionales, asi conma afecempleo locales.

El informe de entrevista quedara plasmado en la misma ficha de onenote del candidato o candidata, segun el puesto, se pasa
candidato otras pruebas de competencia, personalidad, de conocimientos. Finalmente se comunica @ortataaslh como

a las no contratadas, el resultado de dicho proceso.

El lenguaje y contenido de las ofertas de empleo

La empresa dispone de un manual de lenguaje no sexista que busca favorecer el uso de términos y elementos libres de sexisn
superandcael lenguaje tradicional que invisibiliza y discrimina a las mujeres. Todas las ofertas de empleo son publicadas en
nuestro portal empleoaqui.com y todas las ofertas de empleo pasan un control de lenguaje sexista antes de ser publicadas er

portal. En dicho portal se encuentran los formularios para la presentacion de las candidaturas.

Descripcién de los perfiles profesionales y puestos de trabajo

La empresa cuenta con un documento llamado catalogo de ocupaciones fichas de puesto, un documelet@0 e aghsas

que especifica de cada puesto las funciones, responsabilidades, el perfil del puesto, la formacion previa, la fornaddédn valor
|l a experiencia previ a, e | departament o a qui ®n emlesrqiee n e Cc €
deberia tener cualquier persona que vaya a iniciar su actividad laboral en la empresa. Habilidades intrapersonal, social ¢

interpersonal y habilidades para el trabajo. Dicho protocolo también esta revisado para cumplir con el manual deolenguaje
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sexista.
Promocion personal y retencion del talento

Hay que decir que la estructura y funcionamiento de la empresa tiene una vision mas horizontal que vertical y eso es
porque la empresa es abierta a la participacidon y comunicacion activa congedsoehl. La retencion en talento no va tanto
encaminada al progreso en el en organigrama, sino en la estabilidad y en la gratificaciéon por el desempefio demostrado. L
empresa cuenta con un protocolo llamado Columna Vertebral que deja a las clarasién mheaetener por medio de medidas
y acciones a su personal mas talentoso.
Cualquier persona puede ser integrante de esta columna vertebral. El Unico requisito es que lleve en la empresa mas de 1 a
y sea propuesto por la directora de sede, que paedesut candidatura con los logros del o la trabajadora para luego ser
propuesto como miembro de la columna vertebral de la empresa.
Este nombramiento da muchas ventajas. Desde participar activamente en reuniones de direccion, aumeasbadnliaidal,
de contratacion y beneficios extrasalariales.
Cuestionario realizado por el personalhttps://bit.ly/INEFRAFEMEN
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2. ;Que razones crees que justifican la faminizacion de tu empresa?

=19 accEder @ puEd
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En base a los cuestionarios que se han realizado al pers@&tadiamia de Desarrollo Formatieo relacion a esta

materia, plasmamos los resultados obtenidos:

Total Mujeres Hombres
N.© % N.° % N.© %
Si| 24 88,89 20 86,96 4 100,00
No 1 3,70 1 4,35 0,00
Nolo 1 7,41 2 8,70 0 0,00
sabe
Total 27 100 23 100 4 100

PORCENTAJE

120,00

100,00

80,00

60,00

40,00

20,00

0,00

¢ CREES QUE ANTE UNA S ITUACION DE ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO, TE
SENTIRIAS ATENDIDO/A Y E SCUCHADO/A?

Sensacién de Proteccién ante el acoso sexual

100,00
88,896,96

7,41 8,70

3,70 4,35 4 0 0,00

Si No No lo sabe

Total % Mujeres% ® Hombres %

El 90,3% de las personas encuestadascdelemia de Desarrollo Formatige sentirian atendidas ante un posible

caso de acoso sexual o por razon de sexo en su entorno laboral. Por 8&8x6%; dke las mujeres se manifiestan en

este sentido, cosa ghace la totalidad de los hombres.
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Ningun hombre tiene la percepcidon que pudiera sentirse desatendido ante un hecho de este tipo, cosa que si creen

4,2% de las mujeres, mientras que dos de ellas no sabe si se sentiria atendida y escuchada

¢, CONOCES EL PROTOCOLO DE PREVENCION DEL AC OSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO
DE ACADEMIA DE DESARROLLO FORMATIVO *?

Total Mujeres Hombres
N° % N° % N° %
Si 17 62,96 15 68,18 2 40,00
No 4 14,81 3 13,64 1 20,00
No
lo 6 22,22 4 18,18 2 40,00
sabe
Total 27 100 22 100 5 100

80,00
70,00
60,00
50,00
40,00
30,00
20,00
10,00

0,00

Conocimiento protocolo prevencion del acoso

68,18
62,96

10,00 40,00

00 22,22

20,
14,81 13,64 I

Si No No lo sabe

18,18

Total % Mujeres % B Hombres %

Mientras que dos tercios del colectivo femenino que trabajacademia de Desarrollo Formativapnoce el

protocolo de acoso sexual o por razén de sexo de la empresa, solamente lo hace el 40% de los hombres.
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aHAS SUFRI DO ALGUNA VEZ EL DENOMI NADO NACOSO PO R
REFERENCIA AL ACOSO SUFRIDO POR EL ALUMNADO, PROVEEDORE S/AS, ETC.?

Ninguna de las personas que han participado de esta encuesta, todas ellas empleadasiasidede Desarrollo

Formativoha sufrido nunca el denominado «acoso por terceros/as».

(SABES QUE ENACADEMIA DE DESARROLLO FORMATIVO EXISTE UNA PERSONA
RESPONSABLE DEDICADAAL i APOYBPERSONALIBA QUE CUALQUIER PERSONA
PUEDE ACUDIR ANT E SITUACIONES DE ESTRES LABORAL?
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Total Mujeres Hombres
C imiento d d ble d
Ne° % N©° % N© % onocimiento de aZT\;ZrSZr::Tponsa e de apoyo
100,00 86 36
Si 22 81,48 19 86,36 3 60,00 e 8w
60,00
No 1 3,70 1 4 55 0 0,00 60,00 .
40,00 ’
No 20,00 Joe 198 g g I
lo 4 14,81 2 9,09 2 40,00 . 370 455 .00
Sabe ’ Si No No lo sabe
Total % Mujeres% M Hombres %
Total 27 100 22 100 5 100

Las mujeres que desarrollan su actividad profesional y labofetamtemia de Desarrollo Formatipoesentan un
alto grado de conocimiento de la figura del/de la responsable de «apoyo al personal» (86,36%). Sin embargo, el
nivel de conocimiento desciende sustancialmente en el caso de los hombres (60%).

¢EN CASO DE SUFRIR UNA SITUACIC')N,DE PRESUNTO ACOSO SEXUAL O PORRAZON DE SEXO,
(SABRI AS A QUIEN DIRIGIRTE?
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Total Mujeres Hombres
N° % N° % N° %
Si| 22 |75,86 19 79,17 3 42,86
No| 3 |10,34 2 8,33 1 14,29
No
lo| 4 |13,79 2 8,33 2 28,57
sabe
Total | 29 100 24 100 7 100

90,00
80,00
70,00

w 60,00

£ 50,00

£ 40,00

ORCENTAJ

2 30,00
20,00
10,00

0,00
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75,86"%17

42,86
28,57

14,29 13,79
10,34 g 33 8,33

Si No No lo sabe

Total % Mujeres % Hombres %

Las mujeres que desarrollan su actividad profesional y laboratatemia de Desarrollo Formatiypoesentan un

alto grado de conocimiento sobre a quién dirigirse en el supuesto de sufrir un caso de acoso sexual o por razén d

sexo (75,86%). El nivel de conocimiento disminuye en el caso de los hombres hasta el 42,86%.

CONCLUSIONES
La empresa semuestra sensible ante los riesgos potenciales a nivel laboral, tanto por lo que se refiere a la seguridad

en el trabajo como al acoso psicoldgico, acoso sexual y por razén de sexo. Por ello, ha querido sensibilizar a le

plantilla dotando de las herramiestaecesarias en todo momento a su personal para poder hacer frente a cualquier
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persona que pueda encontrarse en una situacidon de acoso. La empresa tiene protocolos de acoso que se encuen
al alcance de cualquier persona de la plantilla. Aun asi, esaapeEnte importante el desconocimiento del protocolo

de acoso sexual por parte de los hombres integrantes de la plantilla. Ello puede ser, debido a que la mayoria so
contratados solo por proyectos formativos y su contratacion es eventual.

Ninguna personperteneciente a la plantilla é&eademia de Desarrollo Formatiirderpuso denuncia ppor situacion

de acoso sexual o por razén de sexo (por ser mujer u hombre)

* Al final de este Plan de Igualdad se Anexa el Protocolo del Grupo ADF por Acoso creado pardntidad y

puesto a disposicidn de todo el personal en la intranet de la empresa.

Violencia de género
La empresa es consciente de la violencia que afecta a las mujeres y que constituye un atentado contra la integrida

la dignidad vy la libertad da@s mujeres, independientemente del ambito en el que se produzca.

Ante esta situacion y desde el 2018 pone en marcha medidas de sensibilizacion y concienciacidon, tanto entre e
personal de la empresa como entre el alumnado; todo ello a través de impagsretes sociales y actos
conmemorativos.

Hasta ahora no han tenido personal, ni alumnas victimas de violencia de género. Sin emAa&gbEMIA DE
DESARROLLO FORMATIVOse ha atendido ofreciendo cursos y orientacion laboral a un grupo de personas de

Caiitas entre las que habia victimas de violencia de género y mujeres en riesgo de exclusiéon social.
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RESPECTO A LAS INICI ATIVAS RELACIONADAS CON LA VIOLENCIA DE GENERO EN LA
ENTIDAD, POR F AVOR, RESPONDE

Jornadas formativas Charlas Actos conmem orativos
Total Mujers. Homb. Total Mujers. Homb. Total Mujers. Homb.
Ne° % Ne % Ne % Ne % Ne° % Ne° % Ne % Ne° % Ne° %
Si, sehan llevado a cabo
13 41,9 11 45,8 2 28,6 15 48,4 13 54,2 2 28,6 22 71,0 16 66,7 6 85,7
4 12,9 3 12,5 1 14,3 4 12,9 3 12,5 1 14,3 4 12,8 4 16,7 0 0,0
No se han llevado a cabo
14 45,2 10 41,7 4 57,1 12 37,7 8 33,3 4 57,1 5 16,1 4 16,7 1 14,3
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Total 31 100 24 100 7 100 31 100 24 100 7 100 31 100 24 100 7 100

Las jornadas formativas relacionadas con la violencia de género se han llevado a cabo segun el 41,9% de la plantill
de Academia de Desarrollo Formativoosa que también afirman el 45,8% de las mujeres por solamente el 28,6%
de los hombres. El 45,2 delrganto de personas que trabajan en la empresa desearia saber mas sobre este tema
entre ellas el 41,7% de lanujeres y el 57,1% de los hombres.

En lo referente a las charlas relacionadas con la violencia de género, el 48,4 de la plantilla asierhamguealizado.

El 54,2% de las mujeres reafirman este dato, pero Unicamente lo hacen el 28,65 de los hombres. El 37,7 del person
guiere tener mas informacién acerca de las charlas relacionadas con esta materia, al igual que un tercio de las mujer
y el 57,1% de los integrantes del colectivo masculino

El 71% de la plantilla afirma que se llevan a cabo actos conmemorativos en relacidon a la violencia de género, aspect
gue corroboran 2/3 del colectivo femenino y el 85,7% del masculino.

PRIMERAS PROPUEJAS DE MEJORA

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

9 Elaborar un protocolo para acompanfar, proteger y apoyar a las mujeres victimas de violgéaeaalgue
trabajen en la empresa.

I Seguir sensibilizando a la plantilla sobre la importancia y gravedad de la violencia de género como accion de
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responsabilidad con la sociedad

9 Facilitar las condiciones laborales a las mujeres victimas de violenciaate gén

i Establececolaboraciones coasociaciones, ayuntamientos, etc. para la contratacion de mujeres victimas de
violencia de géne

9 Difundir el Protocolo para acompafar, proteger y apoyar a mujeres viamrasualquier persona usuaria

de la academia

AREA DE DIVERSIDAD E IDENTIDAD SEXUAL

La empresa es consciente de que el respeto hacia el colectivo Q&Tdima parte de los valores que tiene la
empresa y por lo tanto se sensibiliza no solo al personal interno, sino también al alumnado y resto de grupos de
interés

Los resultados obtenidos han sido los siguientes:

¢CREES QUE LAS PERSONAS DEL COLECTIVO LGTBIQ+ SONDISCRIMINADAS EN ACADEMIA
DE DESARROLLO FORMATIVO ?

Ninguna de las personas que trabajaesxdemia de Desarrollo Formativga sean mujer u hombre, consideran
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qgue las personas del colectivo LGTB padezcan ningun tipo de discriminacion por pdgda empresa ni por
parte de ninguno/a de sus integrantes.

CONCLUSIONES:

La empresa se muestra sensible ante la discriminacion contra personas del colectivQ-iEaBbya cualquier

movimiento en este sentido. Sin embargo, hasta la fecha no han ejecutado eventos al respecto.
PROPUESTAS DE MEJORA

9 Sensibilizar a través de diferentes eventos a los grupos de interés del colegio sobre el colecti@LGTBI
I Comunicar a toda la platilla sobre los derechos del colectivo LG¥BI

9 Cerrar acuerdos de colaborar con el Colectivo LG&IBGama (Gran Canaria).

)l

Respal do a | as ANor mas de Conduct a par a | as Empr
las persnas LGTBO+.
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CONCLUSIONBE LOS RESULTADOS DEL ANALISIS DEL DIAGNOSTICO

En los apartados anteriores se recogen los aspectos principales, los resultados promedios y el analisis del diagndstico
situacion de la empregeCADEMIA DE DESARROLLO FORMATIVOSL en referencia a su Plan de Igualdad.

En esta primera fase, referentdialgndstico previo de la situacion de la empresa, para la elaboracion del plan de igualdad,

las partes concluimos:

1 Que este proceso ha sido fruto de una recogida y andalisis de los datos obtenidos con la finalidad de identificar
posibles indicadores cuariivos y cualitativos que pudieran ser causantes de desigualdades, desventajas u

obstaculos que pudieran existir en nuestra empresa.

1 Que este informe recoge informacidn precisa de nuestra empresa que nos va a posibilitar disefiar y establecer la

medidas doptadas en nuestro plan de igualdad.
f Que en este informe recogemos las siguientes materias:

Proceso de seleccidon y contratacion, formacidén, promocién profesional, condiciones de trabajo incluidas la auditoria
salarial entre mujeres y hombres proporanbe ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y

laboral, infrarrepresentacion femenina, retribuciones, prevencidon del acoso sexual y por razén de sexo.
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Principales problemas y dificultades encontradas

Asi mismo detectamos Iggincipales problemas y dificultades encontradas y los ambitos prioritarios de actuacion:

f En cuanto a los usos no sexistas del lenguaje, la empresa debe de realizar una labor importante a la hora de transmi
comunicados de forma inclusivd&e hace necesario e imprescindible mejorar y adoptar como propio, el uso de
lenguaje no sexistaen loque se refiere a la informacion que se transmite. Ademas, y como punto de partida, se
deberia revisar de nuevo la documentacidon que se utiliza en el centro establecimientos, tanto documentacion intern:

como aquella dirigida al exterior para dar una imagahde uso de lenguaje inclusivo.

Asi mismo habra que impartir formacion en el uso de lenguaje no sexista tanto al personal técnico como al

docente

M1 A pesar de que lpolitica salarial tiene como referencia el convenio colectivo de ensefianza y fornrazion
regladalJa empresa necesita protocolizar su politica salariatanto fija como variable para garantizar la completa

neutralidad y transparencia en la aplicacion de los criterios retributivos

9 Por lo que respecta la Formacion, se hace imprescindiblenplantar unplan de formacién que responda
claramente a lasecesidades formativas del personaAdemas, toda la politica de formacion tiene que trabajarse

desde la perspectiva de género. Esto incluye, por ejemplo, que todo profesor deba hacer cungosjeeade
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sexista, asi como cursos de sensibilizacion en igualdad.

Se recomienda estudiar nuevas politicas de conciliacion, adaptadas al sector y a sus particularidades, que de algur

forma, beneficien y mejoren el bienestar de personal fijo y temporalgfdual.

Para hacer referencia a las conclusiones en el area de Salud Laboral, se hace necesario, por un lado, en cuanto a
prevencion del acoso sexual y por razén de sexo, la maxima difusion del protocolo, asi como realizar una labor de

sensibilizaci@ y acciones formativas al respecto.

Para finalizar, se debe aprovechar la sensibilizacion existente del pemotaaViolencia de género y colectivos
LGTBIQ+ , ya que se percibe que todos/as son conscientes de la gravedad de esta situacion quanshascta a
personas. Es fundamental que la empresa, como agente social, siga participando activamente, en la medida de sl
posibilidades, ofreciendo charlas para que la plantilla y sus grupos de interés (alumnado, proveedores, empresas

etc.) tengan un mayoonocimiento y consecuentemente, una mayor sensibilizacion

122



77\ academia
adFf desarrollo

\_  formativo

Objetivos generales del Plan de Igualdad

1 Dar cumplimiento a lo establecido en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad de Oportunidades entrel dmipeessy
al Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de opartimicage®s y

hombres en el empleo y la ocupacion.

1 Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo. La empresa considera inaceptable cualquier tipo de situacion de aqusuarénalesexo,
y por ello es uno de los objetivos prioritarios la créagi puesta en marcha de un protocolo en referencia a esta materia, con el que, partiendo

de la privacidad de las partes, se pretenda dar resolucién al mismo con la mayor diligencia posible.
1 Apoyar y desarrollar medidas que favorezcan la conciliacion\dddgpersonal, familiar y laboral y la corresponsabilidad.

1 Fomentar la formacion por igual en mujeres y hombre y a todos los niveles de la empresa. Se propone una labor contiaciardg for
sensibilizacion en materia de igualdadbgertunidades, marcando este Plan, como uno de los objetivos principales, la tarea de sensibilizacién

y concienciacion en pro de la igualdad.

Este informeEl Plan de Igualdad de la entidadademia de Desarrollo Formatitia sido Negociado por la comision negociadora, pero el mismo

no ha sidssuscrito por la totalidad de la comision negociadooalo que el mismagolo ha sido firmado por los representantes de la empresa
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Por tanto, suscriben este Plan de Igualdad depaesaAcademia de Desarrollo Formati&Gi

En Gran Canaria, 4 de septiembree 2021
por una parte, la representacion de la empresa
Domingo José Godoy Aguiar, Director General

Jéssica Jiménez MolinRelegada de personal

ANEXO IRESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

COMPARATIVA SALARIAL/INFORME BRECHA
FECHA LISTADO: 04/062021

PERIODO DE CALCULO: 01/2020 a 12/2020
MEDIANA DE TRIBUCIONES

N° personas ) Complementos Percepciones Extra

Salario SEIEEETS SEIEHEES Total Retribuciones

Categoria/Gru
po Mujer Hombr Mujer Mujere Hombr Diferen Mujer Hombr Diferen Mujer Hombr Diferen Mujere Hombr Diferen

Profesional es es es S es cia es es cia es es cia S es cia
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COMPARATIVA SALARIAL/INFORME BRECHA
FECHA LISTADO: 04/06/2021

PERIODO DE CALCULO: 01/2020 a 12/2020
PROMEDIO DE RETRBUCIONES

012

PROFESOR 56,10 12.669, ; 12.669, 8.893,: 9.006,4 21.563,: 21.188,
TITULAR 23,00 18,00 % 48 48 89 4: -1,25% 37 48 1,77%
013

EMPLEADO

SERV. 9.027,6 3.872, 12.899,

GENERALES 1,00 2 19 81

015 OFICIAL

ADMINISTRA 11.278, 5.545, 17.249,

TIVO 1° 3,00 32 48 80

019 AGENTE 33,331 9.672,0: 9.672,0 5.083, | 3.144,9 14.755, | 12.816,
COMERCIAL 1,00 2,00 % 0 0 32 4: 61,63% 32 94 15,12%
022

INSTRUCTOR

/A 10.553, 9.229, 19.782,

EXPERTO/A 2,00 04 62 66

N° personas % : : . .
Salario Complementos Salariales Total Retribuciones
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Categoria/Grupo Mujere Hombre Mujere Hombre Diferenci Mujere Hombre Diferenci Hombre Diferenci
Profesional s S s WIVEIES s a S S a WIVEIES s a
12.234,2 1 12.549,7 9.532,1 21.766,3: 21.653,0
012 PROFESOR TITULAR 23,00 18,00 : 56,10% 1 7 -2,51% 6:9.103,29 4,71% 8 5 0,52%
013 EMPLEADO SERV. 3.872,1 12.899,8
GENERALES 1,00 9.027,62 9 1
015 OFICIAL 11.420,3 6.380,1 17.800,5
ADMINISTRATIVO 1° 3,00 2 9 1
5.083,3 14.755,3: 12.816,9
019 AGENTE COMERCIAL 1,00 2,00 33,33%  9.672,00: 9.672,00 2:3.14494: 61,63% 2 4: 1512%
022 INSTRUCTOR/A 10.553,0 9.229,6 19.782,6
EXPERTO/A 2,00 4 2 6

COMPARATIVA SALARIAL/INFORME BRECHA
FECHA LISTADO: 04/062021
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PERIODO DE CALCULO: 01/2020 a 12/2020

Retribuciones

Retribuciones Normalizadas Cobradas
Percepciones Total Percepciones
Complemento ExtraSalariale Percepcione Complemento ExtraSalariale
Categoria/Grupo Profesional Sexo | Salario s Salariales s s Salario s Salariales s

012 PROFESOR TITULAR Mujer B 8.313,05 2098253  3.871,23 2.632,43
012 PROFESOR TITULAR Mujer 12.669,3 3.561,74 16.231,12 211,38 148,62
012 PROFESOR TITULAR Mujer 12.669,:31 10.354,60 23.024,08 492,70 402,68
012 PROFESOR TITULAR Mujer 12'669':31 9.114,53 21.784,01 633,48 439,58
012 PROFESOR TITULAR Mujer 12.669':31 4.269,67 16.939,15 281,54 172,14
012 PROFESOR TITULAR Mujer 12.669,‘81 10.130,63 22.800,11 739,05 590,95
012 PROFESOR TITULAR Mujer 12'669'3 3.489,22 16.158,70 422,31 158,89
012 PROFESOR TITULAR Mujer 12.669,3 8.807,88 21.477,36 35,19 24,47
012 PROFESOR TITULAR Mujer 12'669':31 14.330,28 26.999,76 70,39 79,61
012 PROFESOR TITULAR Mujer e 14.330,28 26.999,76 70,39 79,61
012 PROFESOR TITULAR Mujer 12.669"81 18.246,19 30.915,67 25,87 49,13
012 PROFESOR TITULAR Mujer e 14.330,28 26.999,76 35,19 39,81
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12.669,4

012 PROFESOR TITULAR Mujer 8 14.330,28 26.999,76 70,39 79,61
12.669,4

012 PROFESOR TITULAR Mujer 8 14.330,28 26.999,76 70,39 79,61
12.669,4

012 PROFESOR TITULAR Mujer 8 14.330,28 26.999,76 70,39 79,61
12.669,4

012 PROFESOR TITULAR Mujer 8 14.330,28 26.999,76 70,39 79,61

012 PROFESOR TITULAR Mujer 3.081,60 3.893,40 6.975,00 224,70 75,30
12.246,3

012 PROFESOR TITULAR Mujer 1 4.472,88 16.719,19 3.545,03 1.260,28
12.669,4

012 PROFESOR TITULAR Mujer 8 6.880,12 19.549,60 1.442,92 807,20
12.669,4

012 PROFESOR TITULAR Mujer 8 7.041,58 19.711,06 8.921,43 5.047,84
12.669,4

012 PROFESOR TITULAR Mujer 8 8.893,89 21.563,37 724,27 822,06
12.669,4

012 PROFESOR TITULAR Mujer 8 3.967,79 16.637,27 175,97 108,21
12.669,4

012 PROFESOR TITULAR Mujer 8 7.490,64 20.160,12 1.266,94 749,06
Hombr 12.669,4

012 PROFESOR TITULAR e 8 10.577,98 23.247,46 743,22 1.991,14
Hombr 12.669,4

012 PROFESOR TITULAR e 8 13.992,30 26.661,78 846,29 1.793,71
Hombr 12.669,4

012 PROFESOR TITULAR e 8 11.041,38 23.710,86 1.337,34 914,00
Hombr  11.754,4

012 PROFESOR TITULAR e 6 9.202,24 20.956,70 7.566,50 6.730,24
Hombr 12.669,4

012 PROFESOR TITULAR e 8 9.667,30 22.336,78 155,20 151,80
Hombr 12.669,3

012 PROFESOR TITULAR e 6 4.239,91 16.909,27 310,40 193,45
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Hombr 12.669,4

012 PROFESOR TITULAR e 8 17.994,08 30.663,56 633,47 899,70
Hombr 12.669,3
012 PROFESOR TITULAR e 6 3.753,02 16.422,38 512,16 362,82
Hombr  12.477,3
012 PROFESOR TITULAR e 3 15.106,03 27.583,36 1.935,55 1.327,15
Hombr 12.669,4
012 PROFESOR TITULAR e 8 5.815,61 18.485,09 809,44 528,82
Hombr 12.669,4
012 PROFESOR TITULAR e 8 12.114,97 24.784,45 774,25 740,36
Hombr  12.669,3
012 PROFESOR TITULAR e 6 5.520,18 18.189,54 620,80 554,30
Hombr 12.669,4
012 PROFESOR TITULAR e 8 5.756,51 18.425,99 4.997,40 2.197,84
Hombr  12.563,6
012 PROFESOR TITULAR e 9 8.030,38 20.594,07 6.862,43 5.240,45
Hombr 12.669,4
012 PROFESOR TITULAR e 8 8.810,63 21.480,11 1.654,07 1.150,27
Hombr 12.669,4
012 PROFESOR TITULAR e 8 6.793,72 19.463,20 1.337,33 574,97
Hombr 12.669,4
012 PROFESOR TITULAR e 8 5.750,58 18.420,06 563,09 255,58
Hombr  11.727,9
012 PROFESOR TITULAR e 5 9.692,31 21.420,26 204,76 170,23
013 EMPLEADO SERV.
GENERALES Mujer 9.027,62 3.872,19 12.899,81 3.396,37 2.848,79
11.278,3
015 OFICIAL ADMINISTRATIVO 1° Mujer 2 4.300,22 15.578,54 7.182,11 2.741,14
11.704,3
015 OFICIAL ADMINISTRATIVO 1° Mujer 2 5.545,48 17.249,80 8.672,58 3.997,47
11.278,3
015 OFICIAL ADMINISTRATIVO 1° Mujer 2 9.294,87 20.573,19 9.218,49 7.441,60
019 AGENTE COMERCIAL Mujer 9.672,00 5.083,32 14.755,32 930,93 571,41
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019 AGENTE COMERCIAL Sombr 9.672,00 3.231,83 12.903,83 144,81 54,27
019 AGENTE COMERCIAL sombr 9.672,00 3.058,05 12.730,05 96,48 153,77
022 INSTRUCTOR/A EXPERTO/A  Mujer 10.553'2 8.623,07 19.176,11 8.830,87 7.222,38
022 INSTRUCTOR/A EXPERTO/A  Mujer 10.553,91 9.836,17 20.389,21 8.830,87 8.225,89
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ANEXO [l PROTOCOLO ACOSO SEXUAL GRUPO ADF

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION DE SITUACIONES
DE ACOSO SEXUAL, LABORAL
Y POR RAZON DE SEXO EN LAS EMPRESAS DE GRUPO ADF
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INTRODUCCION.

El denominado Marco Etico las empresas Academia de Desarrollo Formativo S.L. (ADF), Circulo de
Formacion Empleo e Innovacién, SL y Formavanza SL, contiene el nucleo de la filosofia, ética y valores de
comportamiento que se esperan de cualquier empleado.

En ese marco de principios y valores éticos, la empresa Academia de Desarrollo Formativo S.L. manifiesta su
preocupacion y compromiso en prevenir, evitar, resolver y sancionar los supuestos de acoso laboral o sexual
gue puedan producirse, como requisito imprescindible para garantizar la dignidad, integridad e igualdad de trato
y oportunidades de todos sus trabajadores y trabajadoras.

EL presente protocolo forman parte de la misma de las guias y protocolos siguientes.

 Los mandamientos del Grupo ADF
1 Cbdigo Conducta Etico del Grupo ADF

Todas las personas que trabajan en esta empresa tienen el derecho y la obligacion de relacionarse entre si
con un trato cortés, respetuoso y digno. Por su parte, las personas responsables de las distintas
direcciones/departamentos deberan velar por mantener un entorno laboral libre de todo tipo de acoso en sus
respectivas areas. Al objeto de que la empresa pueda implantar eficazmente la presente politica, todas las
personas, y especialmente aquellas que gestionan equipos, deben reaccionar y comunicar todo tipo de conductas
gue violen la presente politica. La colaboracion es esencial para impedir este tipo de comportamientos.
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En virtud del presente cédigo de conducta, la direccion se compromete a investigar todas las denuncias sobre
acoso que se tramiten de acuerdo con el presente procedimiento, establecido con la finalidad de resolver los
citados conflictos. Este procedimiento, redactado de conformidad con las recomendaciones incluidas en el
Acuerdo Marco Europeo sobre acoso y violencia en el trabajo suscrito el 26 de abril de 2007, garantiza el derecho
a laintimidad y la confidencialidad de los temas tratados y de las personas que intervienen.

Todas las personas trabajadoras tienen derecho a emplear y utilizar este procedimiento con garantias, de no ser
objeto de intimidacion, trato injusto, discriminatorio o desfavorable. Dicha proteccion se extendera a todas las
personas que intervengan en los mismos.

Las conductas constitutivas de acoso laboral, sexual o por razon de sexo seran consideradas como faltas
laborales, que daran lugar a adoptar por parte de la empresa las medidas disciplinarias que correspondan, en
funcion de la gravedad de los hechos.

Corresponde a la Direccion de sede y gerencia, establecer medidas preventivas y mecanismos de deteccion de
posibles situaciones de acoso dentro de la empresa.

Caodigo de conducta para la prevencion del acoso.
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AMBITO PERSONAL.

La presente politica se aplicara a todas las personas que trabajan en esta empresa, tanto en las instalaciones
de la empresa, como en los emplazamientos en los que nuestro personal lleve a cabo la prestacion de sus
servicios.

DEFINICIONES.

En el &mbito laboral podemos encontrarnos con tres tipos de acoso motivados por comportamientos o conductas
tendentes a crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo para cada trabajadora y trabajador, y que
atentan contra su dignidad y su derecho al honor, la intimidad, la integridad fisica y moral y la no discriminacion.

Estamos hablando del acoso laboral o mobbing, del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

Acoso laboral o mobbing es toda conducta, practica o comportamiento que, de forma sistematica y recurrente
en el tiempo, suponga en el seno de la relacion laboral un menoscabo o atentado contra la dignidad del trabajador,
intentando someterle emocional y psicolégicamente y persiquiendo anular su capacidad, promocion profesional o
permanencia en el puesto de trabajo, creando un ambiente hostil y afectando negativamente al entorno laboral.
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Esto sucede cuando de manera reiterada y continuada en el tiempo se dan conductas tales como la exclusién del
trabajador/a de las relaciones con sus comparieros/as, la falta de asignacion de tareas o la de trabajos absurdos
o por debajo de la capacidad profesional o competencias de las personas trabajadoras o la humillacion, desprecio
o0 minusvaloracion en publico de personas de la plantilla.

Acoso sexual. Comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propésito o produzca el efecto
de atentar contra la dignidad de una persona en el trabajo, en particular cuando se crea un entorno de trabajo
intimidatorio, degradante u ofensivo.

Puede englobar la conducta de sus mandos superiores y compafieras/os, o incluso de terceras personas, clientes
0 proveedores, y dicho comportamiento debe ser indeseado, irrazonable y ofensivo para la persona objeto de
esta. Asi, por ejemplo, se consideran constitutivas de acoso sexual tanto el condicionamiento de un derecho o de
una expectativa de derecho a la aceptaciéon de un favor de naturaleza sexual como cualquier comentario,
comunicacion o comportamiento molesto, obsceno o humillante, que tenga un contenido sexual explicito o
implicito (art. 7.1LO 3/2007)

Acoso por razén de sexo. Cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona, con el
proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo
(art.7.2 L.O 3/2007)

El caracter laboral se presume al producirse en el ambito de la organizacién de la empresa, asi como cuando la
conducta se pone en relacion con las condiciones de empleo, formacion o promocion en el trabajo.
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El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una situacion
constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considera también acto de discriminacion por
razon de sexo (art. 7.4 3/2007), del mismo modo que los dos tipos de acoso (art. 7.33/2007L0Ol).

DECALOGO DE PREVENCION DEL ACOSO.

A fin de evitar y prevenir todo atentado contra la dignidad y los derechos fundamentales de los trabajadores y
trabajadoras, en el ambito de las relaciones laborales de esta Empresa quedan absolutamente prohibidos todas
las conductas que pudieran entenderse incluidas dentro de las definiciones anteriormente recogidas.

Conviene sefalar que las personas responsables de equipos tienen la doble obligacion de cumplir con estas
directrices y de vigilar el cumplimiento de estas por las personas que se encuentren a su cargo. En este sentido,
deberan tener en cuenta que la empresa Academia de Desarrollo Formativo S.L., tiene el compromiso de
evitar cualquier tipo de situacion de acoso y que las personas responsables de equipos tienen el deber de
vigilar su cumplimiento denunciando, en su caso, las conductas constitutivas de acoso. Asi, cualquier
trabajador/ay, en especial, cualquier persona que tuviera conocimiento de una conducta que pudiera ser calificada
de acoso, debera ponerlo, a la mayor brevedad, en conocimiento de la persona responsable de Recursos
Humanos o directamente en conocimiento de la direccion general.
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La finalidad de este decélogo es facilitar a las personas responsables de equipos y al resto de las personas
trabajadoras, una serie de directrices que les permita identificar y evitar, en su caso, situaciones que pudieran
entenderse constitutivas de algun tipo de acoso dentro del entorno laboral.

Es importante recordar que las circunstancias reales son mas complejas que lo que pueda describirse en este
decalogo, por lo que en todo caso debera aplicarse el sentido comun y buen juicio en su aplicacion.

A efectos practicos de concrecion, se observaran especialmente las siguientes MEDIDAS:

MEDIDAS A OBSERVAR

1. RESPETO. Se promovera un ambiente de respeto y correccion en el trabajo. Para ello, se trasladara a toda
persona trabajadora, tanto aquella que se incorpore a la plantilla como al que forme parte ya de la misma, los
valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y libre desarrollo de la personalidad. Se prohibe la utilizacién de
expresiones y modales insultantes, humillantes o intimidatorios.
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2. COMUNICACION. No se admitiran actitudes tendentes al aislamiento o la reduccién de la normal comunicacion
entre las personas trabajadoras.

Se velara por la integracion de todas las personas trabajadoras durante toda su vida laboral en la Empresa,
sin obstaculizar las normales posibilidades de comunicacion de ninguno de ellas con el resto. Se prohibe todo
comportamiento tendente a impedir expresarse a alguna persona trabajadora, a ignorar su presencia, a aislarle,
etc.

3. REPUTACION. Se prohibe toda actitud dirigida al descrédito o merma de la reputacién laboral o personal de
cualquiera de los trabajadores. Se incluyen aqui comportamientos de ridiculizacion de la victima, difusion de
cotilleos y rumores desfavorables sobre la misma, imitacion de sus gestos, posturas o voz con animo de burla,
etc.

4. DISCRECION EN LA REPRENSION. Las comunicaciones tendentes a rectificar la conducta de un
trabajador/a o llamarle la atencién por su mal, bajo o inadecuado desempefio laboral, se haran de forma
reservada. Las reprensiones que deban realizarse a un trabajador/a se haran sin mas presencia, salvo exigencia
legal, de convenio colectivo o causa excepcional que asi lo aconseje, que la de su responsable u otros superiores
Y, en su caso, del trabajador afectado por la conducta del trabajador reprendido.

5. NO ARBITRARIEDAD. Se prohibe toda asignacion o distribucion de trabajo arbitraria o abusiva. Se prohibe
tanto la atribucion intencionada de un exceso de trabajo que busque que el trabajador/a resulte incapaz de
llevarlo a cabo en su tiempo de trabajo, como el privarle de trabajo o vaciarle de funciones. Se procurara que las
tareas encargadas a cualquier persona trabajadora se acomoden a su nivel profesional y experiencia.
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6. UNIFORMIDAD Y EQUIDAD. La aplicacion de los mecanismos de control del trabajo y de seguimiento del
rendimiento sera uniforme y equitativa. La aplicacién de tales mecanismos de control y seguimiento sera uniforme
para cada categoria profesional o tipo de trabajo desempefiado, si bien se tendran en cuenta las circunstancias
personales de cada trabajador/a que pudieran afectar a su nivel de desempefio, intentando en lo posible adaptar
sus objetivos en consonancia.

7. PROHIBICION DE COMPORTAMIENTOS SEXUALES. Se prohiben terminantemente actitudes libidinosas, ya
sea a través de actos, gestos o palabras.

Se engloba aqui todo tipo de actos de insinuacién, roces intencionados, tocamientos ocasionales, lenguaje
obsceno por cualquier medio (oral, por e-mail, fax, etc.), asi como expresiones de contenido sexista
susceptibles de crear un entorno laboral incobmodo, ofensivo o humillante, debiéndose valorar en su caso la
posible especial sensibilidad de la victima, asi como su posicidén y caracter para poder mostrar su rechazo.

8. REGALOS NO DESEADOS. No se admite la realizacion de invitaciones o regalos no deseados o que pudieran
provocar incomodidad en su destinataria/o.

9. EVITAR HOSTIGAMIENTO. Se prohiben en particular las actitudes de hostigamiento por razon de género,
directa o indirecta. En concreto, se velara por no incurrir en situaciones de acoso (las ya referidas de aislamiento,
relegacion, trato indebido, etc.) por causa del ejercicio efectivo i o solicitud- de los derechos reconocidos por la
legislacion o el convenio colectivo para conciliar la vida laboral con las responsabilidades familiares (lactancia,
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reduccién de jornada o excedencia por cuidado de hijos o familiares, etc.), derechos que mayoritariamente
disfrutan las mujeres por cuanto son ellas las que principalmente se hacen cargo de tales responsabilidades.

También se prohibe cualquier trato adverso a una persona (en especial, mujeres) como consecuencia de la
presentacion por su parte de quejas, reclamaciones, denuncias o demandas destinadas a impedir su
discriminacion por razon de sexo o exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad entre mujeres y
hombres.

10. OPORTUNIDADES DE FORMACION Y PROMOCION. Se velara por que todas las personas trabajadoras en
igual situacion de mérito, nivel y capacidad tengan similares oportunidades de formacién y promocion laboral. En
especial, se garantizaran la igualdad de oportunidades de formacién y promocion al empleado i sobre todo
empleada- que, por estar asumiendo responsabilidades familiares, haya solicitado, esté disfrutando o haya
disfrutado alguna de las medidas de conciliacion de la vida laboral y familiar.

PROCEDIMIENTO PARA LA RESOLUCION DE CONFLICTOS Y SANCIONES

1. Si considera que ha sido sometido a un comportamiento inadecuado, debera indicar inmediatamente al
infractor/a que su conducta es ofensiva y que debe desistir de la misma. Si dicha comunicacion directa resulta
ineficaz 0 no es préactica dadas las circunstancias, debera informar sobre dicho comportamiento a la persona
Responsable de la direccion del centro, incluso aquella persona que sea responsable de la seguridad e higiene
en el trabajo.
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Del mismo modo, si tiene razones para creer que otra persona trabajadora de Academia de Desarrollo
Formativo s.l. ha sido sometido a un comportamiento que viole el presente protocolo, o se ha visto implicado en
el mismo, igualmente podra poner inmediatamente el caso en conocimiento de las personas anteriormente
indicadas.

2. El procedimiento se pondra en marcha por medio de denuncia verbal como por escrito, si bien en caso de
ser verbal tendra que ratificarse por escrito, indicando que considera haber sido objeto de las situaciones descritas
en el presente documento o que tiene conocimiento de que otro empleado ha sido sometido a tales situaciones.
En dicha denuncia debe constar la identificacion del presunto acosador/a, del presunto acosado/a, y una
descripcion detallada de los hechos que dan lugar a la denuncia lo mas precisa posible, asi como de los posibles
testigos.

Debera dirigirse preferentemente a la directora del centro

Para facilitar este procedi miento se ha disefado un f
remitirlo a las personas anteriormente indicadas.

3. Recibida la denuncia por la Directora de centro, éste lo pondra en conocimiento de la Gerenciay se procedera
a la apertura de un expediente informador nombrando una Comisién instructora.
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La Comision instructora sera el rgano encargado de tramitar el procedimiento en caso de denuncia. Se
constituird con caracter permanente con una composicion paritaria por parte de la empresay de la
Representacion Legal de los/las Trabajadores/as con ubicacion en Canarias y con sustitutos/as, agilizando asi
la tramitacion de las denuncias.

En caso de coincidencia del centro de trabajo de las personas miembros de la comision y ellla
denunciante y denunciado/a, se procedera a la sustitucion de la persona miembro del comité por un/a
sustituto/a de la misma zona.

Se contempla la posibilidad de presencia de asesores/as expertos/as en materia, segun las necesidades de
cada caso.

4. El expediente antes referido estara encaminado a comprobar y/o averiguar los hechos y no durara mas de 15
dias laborables contados a partir del siguiente a la recepcion del escrito, salvo que la investigacion de los hechos
obligue a alargar el plazo por el tiempo necesario.

5. Se analizara la verosimilitud y/o gravedad de los hechos denunciados y, en el supuesto de que se entienda
gue los mismos pueden ser constitutivos de acoso en algun grado, se convocara a la persona denunciante para
una entrevista privada en la que prestara declaracion sobre los hechos denunciados.
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6. Segun la gravedad de los hechos denunciados la Comision instructora que esté gestionando el expediente,
decidira instruir un expediente averiguador o nombrard a un instructor externo pudiendo proponer a la direccion
de RRHH, la adopcién de medidas cautelares.

7. Durante la instruccion se dara tramite de audiencia a todos los afectados/as y testigos practicandose
cuantas diligencias se estimen necesarias. La intervencion de los y las testigos y actuantes tendra caracter
estrictamente confidencial. Dicho tramite de audiencia incluira, como minimo, una entrevista privada con el/la
presunto acosador/a en la que pueda defenderse de las acusaciones que contra su persona se hayan vertido.

8. De todas las sesiones de la Instruccion se levantara acta en el momento de la finalizacion de la reunion, siendo
firmada en el acto por todas las personas presentes, (instructoras/es, denunciantes, denunciadas/os, testigos y/o
comparecientes).

9. Se investigara, inmediata y minuciosamente, cualquier queja o informe sobre un comportamiento
inadecuado. Las quejas y declaraciones se trataran de forma 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.

10. Finalizada la instruccion, en el plazo de 5 dias laborables, la Comisidn instructora el caso, emitira informe en
el cual se dejara constancia de los hechos, realizando una valoracion de estos y proponiendo, en su caso,
medidas correctoras e incluso, sancionadoras.
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11. Corresponderd a la Direccidon General de la empresa la imposicidon, en su caso, de las medidas disciplinarias
propuestas por la Comisién Instructora que haya realizado la instruccion.

12. La resolucion adoptada serd comunicada a la persona denunciante y a la persona denunciada.

13. Cualquier persona trabajadora podra utilizar los procedimientos de queja descritos con anterioridad de manera
confidencial sin temor a represalia alguna.

14. La presente politica prohibe asimismo tomar ningun tipo de represalia frente a cualquiera que de buena fe
efectué una queja en virtud de la presente politica o que participe en una investigacion. Se requiere la plena
colaboracion de todas las personas empleadas cuando se solicite su participacion en una investigacion efectuada
en el marco de la presente politica. Las quejas relativas a represalias (reales, de las que existan amenazas o que
se teman) deberan dirigirse igualmente a la direccion de la empresa.

15. Finalmente, todas las personas de la plantilla tienen derecho a la presuncidén de inocencia, asi como, al
honor y a su imagen, por lo que no se toleraran falsas denuncias destinadas a causar un dafio a otro empleado.
En caso de que se probara la existencia de una denuncia falsa o testimonio también falso, y sin perjuicio de
la actuacion que pueda adoptar el afectado frente al faso denunciante, se tomaran igualmente las medidas
disciplinarias que correspondan.

16. En el caso de que se determine la existencia de acoso y la sancion impuesta no determine el despido de la
persona acosadora, la Direccion de Personal valoraréa adoptar medidas para que no conviva con la victima
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del acoso en el mismo entorno laboral, medidas sobre las que tendra preferencia la persona que ha sido
agredida, y que nunca podra suponer una mejora de las condiciones laborales de la persona agresora.

SANCIONES:

La constatacion de la existencia del acoso sera considerada como falta laboral muy grave e y sancionado
atendiendo a las circunstancias y acondicionamientos de acoso, de acuerdo con la normativa laboral vigente y
el Convenio Colectivo de aplicacion.

Cuando se constante la existencia de acoso en cualquiera de sus modalidades, la Empresa adoptara cuantas
medidas correctoras estime oportunas, previo informe de la comision hasta la aplicacion de Régimen
disciplinario previsto en el Estatuto de los Trabajadores, el convenio colectivo y la normativa legal vigente.

Estas medidas correctoras, deberan ser adoptadas de forma gradual y proporcionalmente, respecto de la
gravedad de las conductas apreciadas. Cuando no se constante la existencia de situaciones de acoso, 0 no sea
posible su verificacion, se archivara el expediente dando por finalizado el proceso, sin detrimento de las
funciones de seguimiento que las personas responsables realicen, para que tal situacion no se repita.

Se consideraran como faltas:
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i Faltas leves:
1 Las discusiones con otros/as trabajadores/as dentro de las dependencias de la empresa, siempre
gue no sean en presencia del publico.

1 Faltas graves:
1 Provocar y/o mantener discusiones con otros/as trabajadores/as en presencia del publico o que
trascienda a éste.
9 El uso de palabras irrespetuosas o injuriosas de forma habitual durante el servicio.
1 Faltas muy graves:
1 Los malos tratos de palabra u otra, abuso de autoridad o falta grave al respeto y consideracion al
empresario, personas delegadas por éste, asi como demas trabajadores/as y publico en general.
1 Provocar u originar frecuentes rifias y pendencias con los/as demas trabajadores/as.
1 Todo comportamiento o conducta, en el &mbito laboral, que atente al respeto de la intimidad y

dignidad de la mujer o el hombre mediante la ofensa, fisica o verbal, de caracter sexual., Si tal
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conducta o comportamiento se lleva a cabo prevaliéndose de una posicion jerarquica supondra una
circunstancia agravante de aquélla.

En cuanto a las sanciones previstas:

A. Por faltas leves:
a. Amonestacion
b. Suspension de empleo y sueldo hasta dos dias.

B. Por faltas graves:
a. Suspension de empleo y sueldo de 3 a 15 dias.

C. Por faltas muy graves:
a. Suspension de empleo y sueldo de 16 a 60 dias.
b. Despido disciplinario
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Firmado:

ANEXO N° 1 SOLICITUD DENUNCIA

Ver modelo de solicitud

Acceder por QR
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