/ \ academia
adf desarrollo

\_ / formativo

Plan de la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres.

2022 - 2026



) academia
adf desarrollo

\__ formativo
Contenido

INTRODUCCION ... cevtucentecteseeseeseese et ee et es b s s s a2 48428842828 s s s b st bbbt s bbb 6
SUS VAL RES .. e s e e s 7
YN {6 @ N 1 X C 7 Y PP PP P PP PP PP PPPPPPPPPPPPPPPRY 9
AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y VIGENCIA.......cucueveviieieetetesetettesastetesesetesssaesesesesssssssesesesesssssssesesesassssassesesessssassesesesesasssssaesesesesssssassetebesasansssnaesasas 10
COMPROMISO DE LA EMPRESA CON LA IGUALDAD.......cetteitteitteitte ettt et e st e st e sate st sate e bt e bt e sbeesaeeeateeaseebeeabeesaeesaseeabeeab e e beeabeesmeeemeeeateenbeenbeesbeesanesatenane 11
COMISION NEGOCIADORA ......cucuiueveteiteeeetetesesesetsasae e tesassesassese st s asssseseses s s sssetese s s s ssesseses et s s ssset et e st s sssetebe bbb s ss e et e s e s s s ssteteb et e b s ssassetebes s s s seaebesasanans 11
Told=Y=d =T} =X @leY g o [y e Y gl N I=T = Yol - Yo [ ] - 1 12
Objetivo de la Comisidon Negociadora del Plan de IgUualdad ... e e e e et ee e e aeaneaeaas 13
Las funciones de 1a Comision NEZOCIAO A ... ittt ettt et eate e eataeaneasaneaneaeasaneananeanaananen 13
[OeTdF Yo [T oY o e [ U Ta Yol oY o F=Ta 01 1] 0] o Juu PP 15
INFORME DE DIAGNOSTICO DE LA SITUACION DE LA EIMIPRESA ......ovvivieetetetetetetete et etetesessssesesssssesesesesesesesssssssssssesesesesesesesssssessasasasssasssasasssasasasasssnsnsans 15
RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA. ...cce ettt ettt e e ettt e e e s s e e et e et e e s s e e s e e e e e e s e e s s e b aeeeesssasnsbanaeeeesssanannne 15
PROTOCOLO DE ACOSO SEXUAL GRUPO ADF ......ccutitiiiettetentteutestesttetestesutetesteestesbesutesteshteusesbeeaeensesueenseasteasensesseeasenbeestenseebeenteabeeasenbesbeenbesbeemtebesaeentenne 15
PLAN DE IGUALDAD. ...ttt sttt et e bt e sttt st st st e bt e b e e s b e e s aeesae e s as e e a st ea s e e b e e she e e ae e e ae e e a e e ea b e e ah e e saeeeas e e ab e e ab e e b e e s e e abe e she e e e et et e e b e e sheesaeenanesaneeabeeneeneennees 16

DESCRIPCION DE OBJETIVOS ESPECIFICOS, MEDIDAS CONCRETAS, PLAZO DE EJECUCION, PRIORIZACION, INDICADORES, MEDIO HUMANOS Y
MEDIO MATERIALES Y RECURSOS ....ceeeieiiee ittt e et ettt e e e e e ettt ettt e e e e e e ae bttt e eeeeaaaaase et e e eeeeea e anse s e e e eeeeaaaanseaeaeeeeeea e nnsbaeeeeeeeaeaannseneeaeesesaaannnenaneeesssaaannne 17
1) PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION ...ttt e e ettt e e e e ettt e e e e e e e e e e e et aa e e e e e e e e e seaasaaaaeeeeeaeeeeessnnnnnn 17
2) FORMAUGION ...ttt ettt ettt ettt e ettt e e ettt e e ettt e e e e e bttt e e e e e b et e e e e e s ettt e e e e ab et e e e e eastt e e e e e eaaseeeeeeemtneeeeennnns 20

3) CLASIFICACION PROFESIONAL ....euutttuuutuueuuuansenssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssnnnns 24



) academia
adf desarrollo

\___/ formativo
A)PROMOCION PROFESIONAL ...ccvniieeeeeeeee et e et e e e e e et e e et e e e e e e e e e e e et e e e e e e eaa e e ean e e eaneeeann e eanneeeanneeennneeenn 25
5) CONDICIONES DE TRABAJ ... c ittt ettt ettt ettt ettt e et ettt et et eastaeaaaasasatansaasatansnsnsatasenansatanensnsanananenennnes 25
6) EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIARY LABORAL.....ccccoiiiiiiiiiiiaananns 26
7) SEGURIDAD, ettt ettt ettt ettt et e e et et e e e e SALUD LABORAL Y EQUIPAMIENTOS
...................................................................................................................................................................................... 29
8) INFRARREPRESENTACION FEIMENINA ...ttt ettt e e e e et e e et e e e e e e e e e e e e e e e e e ean e e eaaeeeaneeeanneeeanneeennnnees 29
9) RETRIBUCIONES Y AUDITORIA RETRIBUTIVA ....iiiiiiieeitee et e e ettt e e e e e e e e e e e e e e e e et e e e eeataaeeeseanaaeeseennannns 30
10) APOYO A LAS TRABAJADORAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO .....uuiiiiiiieee ettt e e e 31
11) AREA DE DIVERSIDAD E IDENTIDAD SEXUAL ....uuuuiiiiiiiieeeeeeteee e e e e e e et eee e e e e eaeeeeeeeaaeeeeeesaaaeeesesnaeeeseasaaeesssnnnaaaaees 32
12) COMUNICACION INCLUSIVA Y NO SEXISTA . .iiiiiitiieeeeeeeeeeeettteeaeeeeeeeeeeaaaaaaaeeeaeeeeeeasaaaaaeeaeaeesesssannaaaeeaesesesssnnnnns 33
13) PREVENCION ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO ....covvuuiieiiiiieeeeeeeeeeeeeeeee e e e eeeee e e e e eeeee e e eeaeee e e e e e e e e eenaaeeeees 35
CALENDARIO. ... ettt ettt ettt et he et s bt e at et e bt et e sbeea s esb e eheea b e ah e eae e st e ae e b e eheemseah e ea e ea bt e bt ea e e b e ea s e et eheeabeeh e eaeea bt eheea e e ab e e abene e ebe et e sheeabeabeeab et e ebeeabenbeeneenbens 37
SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION DEL PLAN DE IGUALDAD DE ACADEMIA DE DESARROLLO FORMATIVO SL.....cooveveveverererererennnes 44
PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION DE LAS MEDIDAS DE LAS AREAS DE MEJORA INCLUIDAS EN EL PLAN DE
(€] 67 B2 B PP PPPU 47
Comisidn paritaria encargada del seguimiento, evaluacion y reVision . ... as 48
Procedimiento de aprobacidon del Plan de IgUaldad...........oiii e ettt et e e e e e eeeaneaneananas 50
AINEXO | 1ottt ettt et e e et e bttt e e e e e e e b a bttt e e e e e e e ubae e e e eeeeeaannbeee et eeeeea nnbeeeeeeeeeaaaanbeeeeeeeeeeaanabeeteeeeeeeaaneeeteeeeeee e e nnneeeeeeeeeeanrraeeeeeeeeaannnrreees 51
INFORME DE DIAGNOSTICO DE LA EMPRESA ACADEMIA DE DESARROLLO FORMATIVO SL....evuiuieiiieeeieeeeeeeeeeeeete e eteteses s en s s essssssssssssssanens 51
(o121 = N ol [0 N I 01 = I =1 370 ) =0 o 1 51

COMPROMISO DE LA EMPRESA CON LA IGUALDAD. ... et e e eaeaes 52



) academia
adf desarrollo

\___/ formativo

FINALIDAD DEL INFORIME. ...« e ettt ettt ettt ee et ettt e e e taa e e e e e neaaaetanneaannaaaesannaaaneaanneaannaeaneaanneaanneans 52
INFORMACION BASICA DE LA EIMPRESA ....oeiieiie et e e e et e e et e e e e e e e e e e e e et e e e e e e ean e e eaneeeaaeeeanneeennneeennn 53

O R G AINIG R AIM A ettt ettt ettt ettt e ettt ettt e e e e et a ettt e e e et ea e a e a ettt e e e e eanas 56
ANALISIS CUANTITATIVO DE LA PLANTILLA ..ottt e et e e e et ee e e e et ee e e e e eaa e e e e e aaaaeeeeeaaaaeesesnaneeeesesnnaeaesesnaaaeees 56
Condiciones de Trabajo. Clasificacion profesional ... ettt et e e e e eaneaens 57

M deTol=T e 1N e [SHY=[=Telel[o] o IAVA o] o} o - =Tl [e ] o U 64
2o 0 s ool o] o NN U P PP OPPPPNt 72
(o g1 o - Tol T« T o TN PP PPPRPRPPPPNt 75
Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeresy hombres..... ..o ceceeeeeeeeas 86
Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiary laboral ..., 88
RETIIDUCIONES. ...ttt ettt ettt e e e e ettt ettt e e e e e et et e ettt et e e e e e e e e e et e eenenen 98
AN =Y o XY= =Tl o] T <Y 0 11 oY1 - T 102
Prevencion del acoso SeXUal Yy POF FAazZON @ SEXO c.iuuiiiii ittt et et e ta e tetantatataneaeetansasensanaasensaneanenenn 110

AV A To) =T g Yot = e [T == o 1= o J S 115
CONCLUSIONES DE LOS RESULTADOS DEL ANALISIS DEL DIAGNOSTICO ......oouivieeeetceeeeeceeeeeeeessesesesessssssssss sttt sssssssssssssssasesnas 120
Principales problemas y dificultades @NCONTIradas ... ittt te et ete e eeteaeaneateaseneaneasaneananens 121
Objetivos generales del Plan de [GUaldad ...... ..o i ettt ettt et ettt eeteaeeeeateaeaneanaaeaneaeaneaneanans 123
ANEXO Il RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA ...ttt ettt ettt sttt ettt et she e sttt et esb e s bt e saeesat e s bt e bt e s e e smeesmeeemt e et e enbeenreesanesanenane 124
ANEXO Il PROTOCOLO ACOSO SEXUAL GRUPO ADF ... .ottt ettt et e st site st sttt et e bt e saeesaeesateeteesbeesheesaeesase e bt e bt e beesseesmeeemteenteenbeesreesanesanenane 131

[N Ao Yo [ Lol ol Lo 1o TP PR PPPPPRPPRPPPPPPRPN 132



) academia
adf desarrollo

\_ / formativo

AAMIDIEO POISONGL. ...ttt ettt ettt et et et et et st st s e s e etet et et eteseseseseseeeasasasas et s s esesesesesse et et eeet et et et et et es et eseseeeseesae et st es s ee et et et et ae et et et et etetetererereaeeis 134
D] T 1ol oY g =TS T O P T P OO PP TOURRPPPTO 134
[BI=Tor=1 (o) o o [l e LA V2= g ol ToT W =] A= Tolo 1 AU 136
Y =Yoo E T el o 1Y =T V- Y OO TSSO P PRSI PPTOPRRRPRRRURRRTIO 137
Procedimiento para |a resolucion de CONFIICLOS Y SANCIONES ........oiiiiiiiiei ittt ecte e et e e et e e e ettt e e e e tteeeesastaeeeeassaeeesaasaseesaasaeeesanseseesansaesesansaneesansaneenn 140
=T Tol [0 o T TSP PUP O PPRR 145
ANEXO N2 1 SOIICTEUD DENMUNCIA ..veeiutiiiiieeeite ettt ettt ettt ettt e st e ettt e sabe e s bt e e shteesabeeesubeesabeesaseeesabeeaaseeeaabeesabeeesabeesateesaseeesabeeeasbeesabeesabeeesabeesnseeannteesaseeenasaenas 148
PN ol N T WY ToTo [l fo T [l =T ol g e/ ) = e [ (= 1= TP URUR PR 150

Esquema del procedimiento



) academia
adf desarrollo

\_ / formativo

INTRODUCCION

El centro educativo Academia de Desarrollo Formativo, S.L., a partir de ahora ADF, es una empresa familiar que inicia su trayectoria en el campo de la
formacién no reglada en el afio 2003 en el término municipal de Galdar en Gran Canaria en un pequefio espacio que con el tiempo se ha ido
mejorando y ampliando contando en la actualidad con cerca de 1000m? donde cuenta con zonas de oficinas, 8 aseos y 8 aulas acreditadas y
totalmente equipadas adaptadas a las nuevas exigencias arquitecténicas y acreditadas con el Certificado Universal de Accesibilidad ante la Consejeria
de Asuntos Sociales del Gobierno de Canarias con nimero 0010/2006.

Durante estos afios ha logrado consolidarse en el sector de la formacion profesional, ampliando su cobertura con diferentes sedes fisicas en varios
municipios de la isla como son en Telde a través de la entidad Circulo de Formacién Empleo e Innovacién, S.L. y en la capital de la isla, Las Palmas de
Gran Canaria con Formavanza, S.L. y sus respectivas marcas (Empleoaqui.com, uno de los primeros portales de empleo a nivel nacional, obteniendo la
autorizacién como agencia de colocacion en enero de 2012 y Estudiancasa.es, web creada para la imparticién de formacidn online).

Se ha consolidado asi el GRUPO ADF, orientado a la formacidn (online y presencial), e intermediacion laboral para el empleo.

Sus centros formativos estan autorizados por entidades y empresas de prestigio como Microsoft, Ministerio del Interior, Servicio Canario de Empleo,
FUNDA (Fundacidn Estatal para la Formacion en el Empleo), Consejeria de Educacién del Gobierno de Canarias, Fundacién Laboral de la Construccién,
ESSSCAN (Escuela de Servicios Sanitarios y Sociales de Canarias) lo que les ha permitido disponer de una oferta académica especializada y de calidad
que aporta valor a un amplio abanico de clientes.

La razon de todo el GRUPO ADF es mejorar la empleabilidad de las personas y con ello el mercado laboral y la sociedad en general a través de su
compromiso con el entorno y la utilizacién de las siguientes tres vias: cualificacién 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 de futuro y les ayude a
mejorar. De esta forma el GRUPO ADF combate entre otras, las situaciones de pobreza, las desigualdades, la marginacion o la exclusion social.

Tres metas fundamentales: calidad, sostenibilidad y crecimiento; y los siguientes objetivos estratégicos:

e Liderazgo: Ser una empresa referencia en el sector de la formacién y del empleo, en cuanto a innovacidn educativa e impulsar el talento
de nuestros alumnos, hacia el éxito personal individual.
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e Calidad: estamos comprometidos con la satisfaccion de nuestros/as grupos de interés, por lo que gestionamos nuestros procesos y
disefiamos nuestro plan estratégico, para ofrecer siempre productos y servicios de calidad que se anticipen y colmen sus deseos y
necesidades.

e Responsabilidad social empresarial: Ser una empresa integra y éticamente responsable con nuestro entorno y la sociedad en general,
comprometidos con la promocién y proteccién del medioambiente, la igualdad, la tolerancia, el desarrollo del talento, la educacion
adaptativa, la no discriminacion y la transparencia.

e Sostenibilidad: buscamos maximizar nuestro rendimiento para beneficio de la organizacién y de todos los agentes implicados, pero con
responsabilidad y sostenibilidad. Eficacia, eficiencia, innovacién y mejora continua son nuestros medios para ser una organizacion
productiva y dindmica y para mantener, diversificar y expandir nuestro negocio.

SUS VALORES

e Hacer brillar a las personas: Proporcionando a las personas orientacidon, guia, apoyo, escucha. Para que las personas se encuentren
consigo mismas, den el maximo de cada una, ayudarles a conseguir sus objetivos personales, el sentido de sus vidas. A través de la
comprensidon empatica y conducta asertiva.

e Felicidad: Encarando el dia con una sonrisa, disfrutando con nuestro trabajo, con las personas de nuestro entorno, disefiando el entorno
de trabajo feliz.

e Creatividad e innovacion: Fomentando la autocritica, la generacion constante de ideas. Desarrollando la intuicidn y a la creatividad.
Cuestionandonos nuevas formas de hacer, adaptandonos a los cambios e incentivando el aprendizaje por descubrimiento.

e Comunicacion y transparencia: Siendo una empresa transparente, abierta al didlogo, desarrollo del espiritu critico constructivo,
accesible para todos nuestros grupos de interés y practicando una comunicacion enriquecedora y bidireccional.

e Cooperacion y colaboracion: Creando clima de colaboracién democratica en nuestros centros, fomentando el sujeto colectivo.
Cooperando con las instituciones, alumnado, asociaciones y sociedad en general.

e Aprendizaje y crecimiento: Deseo 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 2021, se constituyd la Comision de Igualdad con el objetivo de elaborar y negociar un Plan de Igualdad. Asi mismo, en diciembre de 2021
se ha constituido de forma legitima la Comision Negociadora del Plan de Igualdad de Academia de Desarrollo Formativo, S.L. 2022-2026.

Durante todo este tiempo, la empresa Academia de Desarrollo Formativo, S.L. ha formalizado el compromiso de la direccidn de la empresa

con la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, reafirmandose este compromiso en el primer Plan de Igualdad.

La implicacion de la direccidn de la empresa en esta materia es fundamental para conseguir una igualdad efectiva en todos los &mbitos de la

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

e Laeliminacion y prevencién de cualquier tipo de discriminacién o acoso por razén de género.
e Una mejora del clima laboral y en general de la calidad de vida de las personas.

e Una optimizacion de las capacidades de toda la plantilla.

e El aumento del compromiso con la organizacion.

e Y como consecuencia de todo lo anterior, una mejora de los resultados empresariales.
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MARCO LEGAL
La Constitucion Espafiola proclama en sus primeros articulos el derecho a la igualdad y a la no discriminacién por razon de sexo. Por orden expositivo

las referencias principales son:
En el articulo 9.2 dice: “Corresponde a los Poderes Publicos promover las condiciones para que la libertad y la igualdad del individuo y de
los grupos en que se integra sean reales y efectivas; remover los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacion

de todos los ciudadanos en la vida politica, econdmica, cultural y social”.

Por su parte el articulo 10.2 dice que “Las Normas relativas a los derechos fundamentales y a las libertades que la Constitucion reconoce, se
interpretaran de conformidad con la Declaracién Universal de derechos Humanos y los tratados yacuerdos internacionales sobre las materias

ratificados por Espafia”.

También el articulo 14 explicita: “Los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por razén de

nacimiento, raza, sexo, religion, opinion ocualquier otra condicion personal o social”.

La Ley Orgénica 3/2007 de 22 de Marzo para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres que se autodefine como una “ley-c6digo” que no
solo sienta principios y pautas en su articulado de gran relevancia institucional sino que en las Disposiciones Transitorias introduce aspectos
concretos y practicos en orden al mundo del trabajo que generan modificaciones sustanciales enel Estatuto de los/as Trabajadores/as, en la ley
de la Seguridad Social, en la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, en la Ley de Procedimiento Laboral, en la Ley de Infracciones y
Sancionesen el Orden Social y en normativas de inferior rango pero que afectan a temas tan trascendentescomo las contrataciones.

Ademas, se debe tener en cuenta las modificaciones introducidas por el Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes 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 empresas estan obligadas a
respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el &ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier
tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales
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 Decreto como 901/2020 por el

que se regulan los planes de igualdad y su registro. Y el RDL 902/2020, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y VIGENCIA
El presente Plan de Igualdad es de aplicacién a la totalidad de la plantilla de la empresa Academia de Desarrollo Formativo, S.L., incluidas

las personas responsables y de la direccion.
El &mbito de aplicacion territorial serd Provincial, siendo competencia el mismo de la Autoridad Laboral Provincial de Las Palmas.

La vigencia del plan sera de cuatro afios. Desde el 14 enero del afio 2022 hasta el 14 enero del 2026, para la evaluacion, negociacion y

elaboracion del siguiente plan de igualdad.
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COMPROMISO DE LA EMPRESA CON LA IGUALDAD

El compromiso del Academia de Desarrollo Formativo, S.L. con este proyecto y la implicacion de la plantilla en esta tarea es una “condicion
sine qua non” si se quiere conseguir que este Quinto Plan de Igualdad sea un instrumento efectivo de mejora del clima laboral, de la
optimizacion de las capacidades y potencialidades de toda la plantilla y, con ello, 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 razon de sexo (basadas en el diferente trato recibido por y de
las personas en funcion del género al cual pertenecen), sino también, abogar por la consecucion de la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en la cultura organizativa y las politicas de igualdad de oportunidades, la discriminacion y el acoso sexual, el lenguaje
igualitario, el acceso, la promocién y las condiciones de trabajo, las retribuciones, la formacién, la conciliacion y la corresponsabilidad.
El 27/12/2021 firmamos nuestro compromiso para la elaboracion del V Plan de Igualdad

La Direccién de Academia de Desarrollo Formativo, S.L. se compromete a llevar a cabo la implantacién del V Plan de Igualdad, en
cumplimiento de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres y como principio estratégico
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 la politica de gestién de las personas

COMISION NEGOCIADORA

El 27 de diciembre de 2021 la Direccion de Academia de Desarrollo Formativo, S.L. firmo e hizo pablico el Compromiso de la empresa

con el Plan de Igualdad, comunicando en la misma fecha a todo el personal la 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 comunicé a todo el personal el mismo para la participacion y la
aportacion al plan de igualdad.

El 28 de diciembre de 2021 se constituyo la Comision Negociadora del Plan de Igualdad y se aprobo el reglamento para su funcionamiento.
La Comision Negociadora del 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 igualdad de Academia de Desarrollo Formativo, S.L. ha sido responsabilidad de la Direccion de la empresa
gue de forma voluntaria la ha acometido a lo largo de estos afios atras, siendo actualmente necesaria su actualizacion conforme a lo
establecido en el RD 901/2020 de 13 de octubre de 2020, la cual indica que las entidades que ya cuentan con un Plan de igualdad deberan
revisar y adaptar sus planes hasta el 14/01/2022.

La Comision Negociadora es la estructura paritaria referente para el proceso de negociacion e integracion de la igualdad en la empresa,
por lo que es fundamental que la plantilla conozca de su existencia y composicién para que puedan trasladar las necesidades y sugerencias
ge pudieran darse a lo largo del proceso de todo el proceso.

Integrantes Comisidon Negociadora

Suscriben este Plan de Igualdad de la empresa Academia 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 Jiménez, delegada de personal

Objetivo de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad
Dar seguimiento al cumplimiento del Plan de Igualdad acordado y evaluar su impacto en la mejora emmateria de igualdad en la empresa.

Las funciones de la Comision Negociadora

Las establecidas en el RDL 6/2019 de 1 de marzo de 2019, modificativo de Articulo 45 de la Ley Orgéanica 3/2007 y de posteriores Planes
de Igualdad. Asi como el RDL 901/2020, de 13 de octubre de 2020.

Ademas, realizar, examinar y debatir las propuestas de acciones positivas que se propongan, que aglutinara las conclusiones para la

evaluacion y seguimiento del vigente plan de igualdad:

e Establecer unas fases y calendario para la implantacion del Plan de Igualdad.
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Impulsar la difusion del Plan de Igualdad.

Realizar un seguimiento de las posibles discriminaciones, tanto directas como indirectas,para velar por la aplicacion del

principio de igualdad.
Sensibilizar a la plantilla sobre la importancia de incorporar la igualdad de oportunidades.

Asegurar la implantacion de todas las acciones previstas para la consecucién del objetivo general del Plan de Igualdad

Interpretar el Plan de Igualdad
Conocer las posibles incidencias derivadas de la aplicacion y su resolucion.

Incorporar aquellos indicadores no incluidos en diagndéstico inicial para mejorar el conocimiento de situacién, y en base a ello,
plantear si fuera oportuno la implementacion de acciones positivas que den respuesta a las conclusiones derivadas del resultado en
dichosindicadores.

Recibir la informacion, por parte de los departamentos encargados de su implementacién, de todos los indicadores de seguimiento
establecidos desagregados por sexo, para su posterior interpretacion desde la perspectiva de género. Recibir anualmente la
actualizacion del diagnostico de situacion, con el proposito de conocer la evolucion en los indicadores, y con ello el impacto que
pueda ser provocado por la implementacion de las medidas.

Realizar informe de seguimiento anual del Plan de Igualdad

Designar persona para inscripcion del Plan de Igualdad ante Registro de Planes delgualdad.
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Reglamento de funcionamiento

La Comisidon Negociadora cuenta con Reglamento de funcionamiento en el que se detalla las competencias, periodicidad 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
Los resultados de la auditoria retributiva se encuentran en el anexo 1.

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

OBJETIVOS GENERALES DEL PLAN DE IGUALDAD
La consulta y posterior 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 fase de diagnostico, y tomando como punto de partida el informe final del diagnéstico de situacion objeto de analisis,

se han establecido los siguientes objetivos generales:

Avanzar en la Igualdad de oportunidades y trato entre hombres y mujeres y asegurar que la comunicacion interna y externa promueven

una imagen inclusiva.

Garantizar procesos de seleccion que cumplan el principio de igualdad de trato y oportunidades, y promover la presencia equilibrada

entre mujeres y hombres en todos los &mbitos de la empresa.

Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en general y, especialmente, al personal relacionado con

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

Introducir la perspectiva de género en la politica de salud laboral y garantizar que toda la plantilla disfrute de un entorno de trabajo libre

de situaciones de acoso.

Difundir, aplicar y mejorar los derechos legalmente establecidos para mujeres victimas de violencia de género contribuyendo asi, en

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

1) PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

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

Responsables Responsable RRHH y Coordinadora

Indicadores 1. Registro anual de contrataciones desagregado por sexo

Medida 2: Utilizar un CV ciego en los procesos de seleccion de personal

Responsables Responsable de RRHH

Indicadores 1. CV andénimo establecido

Medida 3: En el caso de que la empresa externalice o subcontrate alguna de sus actividades de seleccion de
personal, exigird a las empresas contratadas el cumplimiento de la legislacion vigente en materia de igualdad.

Responsables Responsable de RRHH

Indicadores 1. Clausula redactada en el acuerdo o contrato mercantil




Objetivo: Comunicar en los procesos de seleccion el compromiso de la empresa con la igualdad de

oportunidades su cultura y, valores en la busqueda del bien comun

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 Coordinadora

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

Direccidn, responsable de RRHH

Indicadores

1. Afladir compromiso en el guion

Medida 3: Difusidn de ofertas de trabajo con imagenes que fomenten la captacion de candidatas o candidatos

para sectores con menos representacion de uno de los dos sexos

Responsables

Responsable de RRHH

Indicadores

1. N.2 de imagenes modificadas para su publicidad sin sexismos

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

representado.

Responsables

Responsable de RRHH

Indicadores

1. Registro anual contrataciones desagregado por sexo

CONTRATACION: Fomentar el equilibrio entre hombres y mujeres independientemente de la modalidad de

contratacion: indefinidos o eventuales

Objetivo: Mejorar el proceso de incorporacion 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 obligatoriedad de
recibir un curso de igualdad de género y del uso del lenguaje no sexista y elaborar un material didactico con

lenguaje inclusivo.

Responsables

Responsable RRHH y Coordinadora

Indicadores

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

Medida 2: PROGRAMA MENTORING de formacion a los mentores: Formacion a empleados/as con experiencia
en su departamento para ser posteriormente mentores de las nuevas incorporaciones. Se les formara en

técnicas de ensefianza y conceptos basicos del coaching

Responsables

Direccién, responsable de RRHH

Indicadores

1. N.2 de mentores formados segregado por sexo
2. Crear la sesién de bienvenida

Medida 3: Sesién de bienvenida al centro a las nuevas incorporaciones y que tiene como objetivo darles la

bienvenida para que conozcan mas ampliamente la identidad corporativa de la empresa; cultura, misién, vision
y valores de igualdad y equidad

Responsables

Responsable de RRHH

Indicadores

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

Medida 4: Informar a la Comisidon de Seguimiento del Plan de Igualdad de los datos estadisticos relativos a la

distribucién de hombres y mujeres por departamentos, por tipo de contrato, puesto y grupo profesional.

Responsables

Responsable de RRHH
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Indicadores Actas de las reuniones periddicas con Comisidn de Seguimiento a partir de la generacién
de la base de datos con datos de los indicadores anteriores.

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

Objetivo: Mejorar el proceso de incorporacion de nuevos/as personas, garantizando los conocimientos que
permitan la integracion efectiva de la perspectiva de género

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

Responsables Responsable RRHH y Coordinadora

Indicadores 1. Actualizar el dosier del docente
2. Inclusidn referencias Igualdad

3. N.2 de personas informadas y formadas

2) FORMACION

Objetivo: Disponer de un Plan de Formacién anual plenamente enfocado a las necesidades reales de la empresa
y que incluya la perspectiva de género

Medida 1: Actualizar y disefiar de nuevo el plan de formacidén interno mediante un procedimiento que incluya la
perspectiva de género

Responsables Responsable RRHH y Coordinadora
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Indicadores 1. Creacion de un procedimiento en formacion interna y elaboracién del plan de formacidn

Medida 2: Disefiar un nuevo procedimiento para la deteccién de necesidades formativas: elaboracién y
administracion de encuestas online a la totalidad de la plantilla de forma anual, adaptadas a las necesidades de
las lineas educativas y andlisis de la informacién obtenida

Responsables Direccidn, responsable de RRHH y Coordinadora

Indicadores 1. Deteccién de necesidades (encuesta) realizada.
2. Respuestas del personal / total personas

3. Valoracidn y analisis de los resultados

Medida 3: Mantener en la entrevista de evaluacién de desempefio, un apartado para recoger aspectos tales
como: necesidades formativas, accesibilidad a las acciones, valoracion de la formacién 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 igualdad

entre hombres y mujeres y la objetividad en todos los procesos




Medida 1: Impartir cursos de formacién en IGL actualizados en base a la nueva normativa dirigida a toda la

plantilla

Responsables

Responsable RRHH

Indicadores

1.N2 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 igualdad de

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

Responsables

Responsable de RRHH y Coordinadora

Indicadores

1.N2 de cursos impartidos
2. % de hombres y mujeres formadas.
3. Test corregidos

Medida 3: 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.

Responsables

Responsable de RRHH y Coordinadora

Indicadores

1.N2 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, que permita

analizar la formacién desde la perspectiva de género.

Responsables

Responsable de RRHH

Indicadores

1. Registro de recogida de datos realizados
2. Porcentaje de mujeres/total plantilla.
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Objetivo: Atender la gestidn de la formacion en materia de igualdad de género en coherencia con el plan de
igualdad y la cultura de igualdad

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

Responsables Direccién, Responsable RRHH

Indicadores 1.Clausula redactada.
2.Comunicacién 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 mejora
continua, impartiendo una formacién de calidad a través de diferentes iniciativas y programas que puedan
cubrir “gap” de conocimiento o habilidad

Medida 1: Evaluar la aplicabilidad de los conocimientos adquiridos, tal como la necesidad de realizar otros
cursos cuando finalice cada accion.

Responsables Responsable RRHH

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

Responsables Responsable de RRHH y Coordinadora

Indicadores 1. Parrafo incluido y nimero de personas formadas

Medida 3: Garantizar que la informacidn sobre las ofertas de formacidn llega a todo el personal de la empresa y
gue ésta sea durante la jornada laboral.

Responsables Responsable de RRHH y Coordinadora

Indicadores 1. N.2 de comunicados realizados

3) CLASIFICACION PROFESIONAL

CLASIFICACION PROFESIONAL: Asegurar un desarrollo profesional equitativo entre sexos y el acceso a la
formacion y promocion sin discriminacion entre sexos.

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

Medida 1: Mantener en la entrevista de desempefio un apartado donde el/la colaborador/a pueda expresar sus
deseos de promocionar/ desarrollar.
Crear un apartado de Autoevaluaciéon del candidato

Responsables Responsable RRHH

Indicadores 1. Apartados incluidos y preguntas de la entrevista elaboradas

Medida 2: Mantener la informacién a la persona candidata sobre los motivos del rechazo para promocionar,
orientandola sobre puestos a los que podria optar por su perfil, areas de mejora y resaltando sus cualidades

Responsables Responsable RRHH.

Indicadores 1.Informacion realizada
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Medida 3: Reforzar los procesos de comunicacién de desarrollo, informando de todas las vacantes en todos los
centros de formacién del grupo ACADEMIA DE DESARROLLO FORMATIVO.
Responsables Responsable de RRHH y Coordinadora

Indicadores 1. N.2 de comunicados realizados

Medida 4: Informar a la Comisidn de Igualdad sobre las promociones realizadas en los centros de la compaiiia.

Responsables Responsable de RRHH

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

4)PROMOCION PROFESIONAL
Objetivo: Facilitar la promocién interna, también a nivel de grupo empresarial, sobre los procesos de seleccidn
externa.

Medida 5: La cobertura de las vacantes se realizard a través de promocién interna, acudiendo a la seleccién
externa cuando ninguna candidatura cumpla los requisitos.

Responsables Responsable de RRHH y Coordinadora

Indicadores 1. N.2 de vacantes cubiertas internamente / N.2 total de vacantes.
2. N.2 de personas que han promocionado a otro centro del mismo grupo ADF

5) CONDICIONES DE TRABAJO




Medida 1: Conceder mayores beneficios a los hombres que accedan a trabajo a turnos por motivos de conciliacién

familiar

Responsables

Responsable RRHH y Coordinadora de Sede

Indicadores

1.Numero de hombres beneficiarios de la medida en relacién al nUmero de hombres a
turnos

Medida 2: Fomento

del teletrabajo

Responsables

Responsable RRHH y Coordinadora de Sede

Indicadores

1.Personas que disfrutan de la medida de teletrabajo segun la organizacién de sede
2. Cuestionarios de seguimiento de la medida.

6) EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL: Facilitar el

ejercicio de los derechos de conciliacion.

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

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

Responsables

Responsable RRHH y Coordinadora

Indicadores

1. Encuesta conciliacion 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 evaluacion de todo el plan de medidas de conciliacién de la empresa y
revision con la direccion.
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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. Medidas revisadas con direccidon

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

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

conciliacion
Responsables Responsable de RRHH
Indicadores 1. N.2 y canales de comunicacion utilizados

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL: Facilitar el
ejercicio de los derechos de conciliacion.

Objetivo: Garantizar que el disfrute de las medidas de conciliacién no afecte a las oportunidades de desarrollo
profesional.

Medida 2: Informar de los cursos de formacidn a las personas que tengan suspensidn de contrato o excedencia
por maternidad o cuidado de familiares.

Responsables Responsable de RRHH y Coordinadora

Indicadores 1.N2 mujeres y hombres que participan en formacidn mientras disfrutan de algin derecho

relacionado con la conciliacion

EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL: Facilitar 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 faciliten politicas de conciliacidon

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 solicitud
sea por cuidados de personas dependientes (menores y familiares), siempre contando con la existencia de
vacantes en destino solicitado.

Responsables Responsable de RRHH y Coordinadora

Indicadores 1. N2 de solicitudes y solicitudes concedidas

Medida 3: Garantizar que las personas que se acojan a cualquiera de los derechos relacionados con la
conciliacion de la vida familiar y laboral (permisos, reducciones de jornada...), no vean frenado el desarrollo de
su carrera profesional ni sus posibilidades de promocidn

Responsables Responsable de RRHH y Coordinadora
Indicadores N.2 de personas desagregado por sexo que se acogen a reduccién jornada hayan tomado
formacidn

Medida 4: Desconexion digital-Horario para recibir emails o WhatsApp laborales: fuera del horario laboral.

Responsables Responsable de RRHH y Coordinadora

Indicadores 1. Descripcidn detallada de la medida.
2. Difusién de esta a toda la plantilla-Acciones de difusion
3. Medida implantada. Fecha inicio.




academia
adf desarrollo

\_ / formativo

7) SEGURIDAD, SALUD LABORAL Y EQUIPAMIENTOS

Objetivo: Realizar acciones para la difusién del protocolo de acoso sexual y por razén de sexo, de forma
regular.

Medida 1: Actualizar a toda la plantilla con acciones de formacién, informacidn y sensibilizacién para la
prevencion del acoso sexual y por razén de sexo o de orientacién sexual.

Responsables Direccién, responsable de RRHH y Coordinadora

Indicadores 1. Numero de jornadas formativas realizadas.
2. N.2 personas formadas segregada por sexo

Medida 2: Protocolizar un evento de cardcter anual, donde se recuerde la importancia 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 se dan, presentadas por afio.

Medida 3: Registrar cualquier denuncia o incidencia que pueda darse en esta area.

Responsables Direccién y responsable de RRHH

Indicadores 1. Registro elaborado.

2. Nimero de denuncias / afio

8) INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Medida 1: Priorizacidn de seleccion de CV de mujeres para imparticién de certificados masculinizados
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Responsables Responsable RRHH

Indicadores 1.Seleccidn de CV de mujeres cualificadas ante hombres en igualdad de condiciones en
aquellos certificados masculinizados para conseguir la presencia equitativa de mujeres en
areas masculinizadas

9) RETRIBUCIONES Y AUDITORIA RETRIBUTIVA

RETRIBUCIONES Y AUDITORIA RETRIBUTIVA

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

Medida 1: Asignar en las nédminas el complemento de direccidn tal y como fija el convenio

Responsables Responsable RRHH y Asesoria Laboral

Indicadores 1. Asignacidn 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 Direccidn

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 grupos
de interés como son el alumnado, proveedores, etc.

Responsables Responsable RRHH y Coordinadora

Indicadores N.2 de capsulas realizadas

Medida 2: Difundir el derecho preferente de las victimas de violencia de género para ocupar cualquier vacante
gue exista en el centro de trabajo.

Responsables Responsable de RRHH

Indicadores 1. Difusién por los medios habituales de la empresa. NUmero de impactos comunicativos

Medida 1: Establecer colaboraciones con asociaciones, ayuntamientos, etc. para la contratacidn de mujeres

victimas de violencia de género.

Responsables Direccidn, responsable de RRHH y Coordinadora

Indicadores 1. El nombre de las asociaciones con las que se colabora




Medida 2: Poner a disposicién de las trabajadoras victima de violencia de género la politica de anticipos

existentes para que pueda afrontar un traslado de localidad.

Responsables Responsable de RRHH y Coordinadora

Indicadores 1. N.2 de anticipos otorgados

11) AREA DE DIVERSIDAD E IDENTIDAD SEXUAL

Medida 1: Comunicar a toda la plantilla sobre el Area De Diversidad E Identidad Sexual

Responsables Responsable RRHH y Coordinadora

Indicadores 1.Comunicado o Decalogo

Medida 2: Cerrar acuerdos de colaborar con el Colectivo LGTBIQ+ Gama (Gran Canaria)

Responsables Direccioén, responsable de RRHH y Coordinadora

Indicadores 1.Acuerdo cerrado

Medida 3: Conmemorar el dia 28 de junio dia internacional del orgullo Gay

Responsables Responsable de RRHH

Indicadores 1. Definir contenidos talleres formativos.
2. N.2 Acciones formativas

3. Participantes/total plantilla

4. Otras acciones
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12) COMUNICACION INCLUSIVA Y NO SEXISTA

Avanzar en la Igualdad de Oportunidades y trato entre hombres y mujeres en Academia de Desarrollo Formativo

Objetivo: Garantizar la Incorporacién y posterior continuidad de los valores de igualdad y equidad en la empresa.

Medida 1: Mantener la difusién y publicidad en nuestros canales de comunicacién al compromiso de Academia

de Desarrollo Formativo con la igualdad de oportunidades.

Responsables

Responsable RRHH y Coordinadora

Indicadores

. N.2 de comunicados realizados

Medida 2: Comunicar a la plantilla, los avances que se hayan realizado tras la aprobacién del plan de igualdad

aprobado en 2022

Responsables

Responsable de RRHH y Coordinadora

Indicadores

1. N.2 de comunicados enviados durante la vigencia del plan

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

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

Medida 1: Incorporar la perspectiva de género en la misién y visién de la empresa. Cultura de empresa

Responsables

Direccién, 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 equidad de
género y la no discriminacién por razén de sexo, diversidad cultural

Responsables Direccién, responsable de RRHH y Coordinadora

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

Medida 3: Elaboracidn de la encuesta de clima para conocer si los valores de la empresa en RSC, igualdad de
género y equidad son compartidos por toda la plantilla

Responsables Responsable de RRHH

Indicadores 1. N.2 de preguntas en materia de RSC e igualdades incorporadas a la encuesta

Medida 4: Garantizar la multiculturalidad, la variedad de género y de perfiles entre los profesionales

Responsables Responsable de RRHH y Coordinadora

Indicadores 1.N2 de empleados/as segln nacionalidad, sexo

Avanzar en la Igualdad de Oportunidades y trato entre hombres y mujeres en Academia de Desarrollo Formativo:

Comunicacion

Objetivo: Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad, sensibilizando a todo el personal de la
necesidad de actuar y trabajar conjuntamente

Medida 1: Difundir el nuevo Plan de Igualdad de Oportunidades de Academia de Desarrollo Formativo en los
medios de comunicacién interna, Comunicando al personal quienes son las personas integrantes de la Comision
de Igualdad.

Responsables Responsable RRHH y Coordinadora
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Indicadores 1. N.2 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.2 de cursos impartidos
2. N.2 de personas participantes segregada por sexo

3. Contenido de la formacién

Medida 4: Abrir una comunidad en Yammer sobre igualdad el que podamos ir publicando todos temas en
relacién 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

Objetivo: Realizar acciones de difusion del protocolo especifico de Grupo ADF en casos de acoso sexual y por
razones de sexo

Medida 1: Realizacién de varias acciones de difusion a través de los distintos canales del protocolo realizado por
Grupo ADF de acoso sexual y por razones de sexo.

Responsables Direccién, Responsable RRHH y Coordinadora

) academia
adf desarrollo

\_ / formativo



Indicadores

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

Medida 2: Asegurar que los trabajadores y las trabajadoras disfruten de un entorno de trabajo libre de todo tipo

de situaciones de acoso y conocimiento de la existencia del protocolo por acoso sexual

Responsables

Direccidn, responsable de RRHH y Coordinadora

Indicadores

1. Verificacion a través de una encuesta en el personal de que se conoce la existencia del
protocolo por acoso en la empresa
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CALENDARIO

CRONOGRAMA ‘

MEDIDAS PRIORITARIAS

TEMPORALIZACION

AREA PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Medida 3: Utilizar un CV ciego en los procesos de seleccién de personal

Durante toda la vigencia del plan

AREA PROMOCION PROFESIONAL

La cobertura de las vacantes se realizara a través de promocion interna,
acudiendo a la seleccidon externa cuando ninguna candidatura cumpla los
requisitos.

Durante toda la vigencia del plan

AREA DE FORMACION

Impartir cursos de formacién en IGL actualizados en base a la nueva
normativa dirigida a toda la plantilla

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

Durante toda la vigencia del plan

Durante toda la vigencia del plan

En el caso de que la empresa externalice o subcontrate alguna de sus
actividades de seleccidn de personal, exigira a las empresas
contratadas el cumplimiento de la legislacion vigente en materia de
igualdad

Durante toda la vigencia del plan
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Insertar en las ofertas un parrafo donde quede implicito el Durante toda la vigencia del plan
compromiso de la empresa con la igualdad de género
Incorporar el compromiso de la empresa con la igualdad de género Durante toda la vigencia del plan

en el guion a seguir de la entrevista de personal

Difusidn de ofertas de trabajo con imagenes que fomenten la
captacién de candidatas o candidatos para sectores con menos
representacién de uno de los dos sexos

En los procesos de seleccion, en igualdad de mérito se priorizard en Durante toda la vigencia del plan
la seleccién el sexo menos representado.

Actualizar el Dosier del Docente para las nuevas incorporaciones,
incorporando la obligatoriedad de recibir un curso de igualdad de Durante toda la vigencia del plan
género y del uso del lenguaje no sexista y elaborar un material
didactico con lenguaje inclusivo.

Actualizar y disefiar de nuevo el plan de formacién interno mediante

. . . , 02/2022 - 09/2022
un procedimiento que incluya la perspectiva de género
Disefiar un nuevo procedimiento para la deteccion de necesidades
formativas: elaboracién y administracién de encuestas online a la
totalidad de la plantilla de forma anual, adaptadas a las necesidades
de las lineas educativas y analisis de la informacién obtenida
Mantener en la entrevista de evaluacion de desempefio, un
apartado para recoger aspectos tales como: necesidades formativas,
accesibilidad a las acciones, valoracidn de la formacién para
desarrollo de la carrera profesional, etc.
Dar a conocer el Plan de formacién a través de los diferentes
tablones de anuncios, email.

Durante toda la vigencia del plan

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 incorporadas
a la empresa en igualdad de género y verificar a través de un test
qgue 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 plan

Establecer un sistema de recogida de datos por sexo, nimero de
horas y tipos de cursos, que permita analizar la formacién desde la
perspectiva de género.

Durante toda la vigencia del plan

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

Durante toda la vigencia del plan

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

Durante toda la vigencia del plan

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

Durante toda la vigencia del plan

Garantizar que la informacion sobre las ofertas de formacion llega a
todo el personal de la empresa y que ésta sea durante la jornada
laboral.

Durante toda la vigencia del plan

AREA CLASIFICACION PROFESIONAL

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

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

Durante toda la vigencia del plan

Reforzar los procesos de comunicacién de desarrollo, informando de
todas las vacantes en todos los centros de formacién del grupo Durante toda la vigencia del plan
Academia de Desarrollo Formativo.

Informar a la Comisidn de Igualdad sobre las promociones realizadas

o, Durante toda la vigencia del plan
en los centros de la compaifiia.

La cobertura de las vacantes se realizard a través de promocion
interna, acudiendo a la seleccién externa cuando ninguna Durante toda la vigencia del plan
candidatura cumpla los requisitos.

AREA CONDICIONES DE TRABAJO

Conceder mayores beneficios a los hombres que accedan a trabajo a
turnos por motivos de conciliacion familiar
Fomento del teletrabajo

Durante toda la vigencia del plan

Durante toda la vigencia del plan

EIab(?rar y c?lstrlbuw una encuesta online de valoracién de las 02/2022 — 05/2022
medidas existentes

Llevar a cabo un andlisis y evaluacién de todo el plan de medidas de
conciliacion de la empresa y revisién con la direccion

Difundir mediante los canales habituales de comunicacion de la
empresa las distintas medidas de conciliacién

05/2022 - 07/2022

Durante toda la vigencia del plan

Informar de los cursos de formacion a las personas que tengan

suspension de contrato o excedencia por maternidad o cuidado de Durante toda la vigencia del plan
familiares
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Fomento de reuniones de empresa en horarios que faciliten politicas
de conciliacion

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

Garantizar que las personas que se acojan a cualquiera de los
derechos relacionados con la conciliacién de la vida familiar y laboral
(permisos, reducciones de jornada...), no vean frenado el desarrollo
de su carrera profesional ni sus posibilidades de promocion
Desconexidn digital-Horario para recibir emails o WhatsApp
laborales: fuera del horario laboral

Actualizar a toda la plantilla con acciones de formacidn, informacidn
y sensibilizacidn para la prevencidn del acoso sexual y por razén 03/2022 — 09/2022
de sexo o de orientacidn sexual.

Protocolizar un evento de caracter anual, donde se recuerde la
importancia de la lucha contra el acoso sexual y razén de sexo en 06/2022 —09/2022
las empresas

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

Priorizacién de seleccidon de CV de mujeres para imparticion de
certificados masculinizados

Durante toda la vigencia del plan

Durante toda la vigencia del plan

Durante toda la vigencia del plan

Durante toda la vigencia del plan

Durante toda la vigencia del plan

Durante toda la vigencia del plan

AREA DE RETRIBUCIONES Y AUDITORIA RETRIBUTIVA
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Garantizar el principio de igual retribucién por trabajos, no solo
iguales, sino de igual valor

Durante toda la vigencia del plan

Ajustar las categorias profesionales para buscar el salario mds acorde
a sus funciones

Durante toda la vigencia del plan

AREA DE APOYO A LAS TRABAJADORAS ViCTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

Realizar capsulas formativas/informativas en materia de violencia de
género a los diferentes grupos de interés como son el alumnado,
proveedores, etc.

02/2022 - 10/2022

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

Durante toda la vigencia del plan

Establecer colaboraciones con asociaciones, ayuntamientos, etc.
para la contratacidon de mujeres victimas de violencia de género

Durante toda la vigencia del plan

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

Durante toda la vigencia del plan

AREA DE DIVERSIDAD E IDENTIDAD SEXUAL

Comunicar a toda la plantilla sobre el Area De Diversidad E Identidad
Sexual

03/2022 - 09/2022

Cerrar acuerdos de colaborar con el Colectivo LGTBIQ+ Gama (Gran
Canaria)

06/2022 - 09/2022

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 difusién y publicidad en nuestros canales de
comunicaciéon al compromiso de Academia de Desarrollo
Formativo con la igualdad de oportunidades

02/2022 - 09/2022

Comunicar a la plantilla, los avances que se hayan realizado tras la
aprobacion del plan de igualdad aprobado en 2022

12/2022

Incorporar la perspectiva de género en la misidn y vision de la
empresa. Cultura de empresa

03/2022 - 09/2022

Incluir entre sus valores el establecer los compromisos éticos a favor
de la igualdad y equidad de género y la no discriminacién por
razén de sexo, diversidad cultural

03/2022 - 09/2022

Elaboracién de la encuesta de clima para conocer si los valores de la
empresa en RSC, igualdad de género y equidad son compartidos
por toda la plantilla

04/2022

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

Durante toda la vigencia del plan

Difundir el nuevo Plan de Igualdad de Oportunidades en los medios
de comunicacion interna, Comunicando al personal quienes son
las personas integrantes de la Comision de Igualdad

Desde la firma del Plan de Igualdad

Publicar el plan de IGL en la WEB CORPORATIVA

Desde la firma del Plan de Igualdad

Sensibilizar a la plantilla en igualdad de género a través de acciones
formativas, eventos, etc

02/2022 - 09/2022

AREA PREVENCION ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Realizacion de varias acciones de difusion a través de los distintos
canales del protocolo realizado por Grupo ADF de acoso sexual y
por razones de sexo

01/2022 - 06/2022
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Asegurar que los trabajadores y las trabajadoras disfruten de un
entorno de trabajo libre de todo tipo de situaciones de acoso y Durante toda la vigencia del plan
conocimiento de la existencia del protocolo por acoso sexual

SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION DEL PLAN DE IGUALDAD DE ACADEMIA DE DESARROLLO
FORMATIVO SL

La evaluacién tiene por objeto valorar la adecuacion de las medidas realizadas y verificar su coherenciacon los objetivos propuestos
inicialmente. Para ello Academia de Desarrollo Formativo, S.L. evaluard que se hayan cumplido los resultados previstos, el grado de
satisfaccion de destinatarias y destinatarios de las medidas y si ha sido correcto el desarrollo de las mismas.

Este plan de igualdad contempla una fase de seguimiento del mismo, que permitird reconocer el desarrollo del plan y los resultados obtenidos
en las diferentes areas de actuacion durante y después de su desarrollo e implementacion. La fase de seguimiento se realizara regularmente
de manera programada y facilitara informacion sobre posibles necesidades o dificultades surgidas en la ejecucion. Este conocimiento

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

Las reuniones con la comisidon neqgociadora se realizaran cuatrimestralmente.(Cada 4 meses sequn disponibilidad de los integrantes de

la misma)

El procedimiento de seguimiento se realizara segun establece el nuevo RD y se llevard 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

(Espedﬁcar)
rsona/Departamento responsable
Fecha implantacion
Fecha de seguimiento

Cumplimentado por

Indicadores de seguimiento

[Trasladar todos los indicadores incluidos en la ficha
de medidas (Anexo Vil de la Fase 3)]

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucién [ Pendiente [ En ejecucién

Falta de recursos humanos

1 Finalizada

Falta de recursos materiales

Falta de tiempo
Indicar el motivo por el que la medida no se ha

- Falta de participacion
iniciado o completado totalmente

Descoordinacidn con otros departamentos
Desconocimiento del desarrollo

OOoOoooOooao

Otros motivos (especificar)

Indicadores de proceso
Adecuacion de los recursos asignados
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Dificultades y barreras encontradas para la
implantacion

Soluciones adoptadas (en su caso)

Indicadores de impacto

Reduccién de desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentacidn acreditativa de la ejecucion de la
medida

El cuestionario a seguir para conseguir los resultados de seguimiento de las medidas sera 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?

v

v' ¢Las medidas y sus actuaciones se ajustan a lo previsto? En general, ;el plan se desarrolla correctamente?

v ¢Se han logrado los objetivos perseguidos para cada accién? ;Hay retrasos importantes? Valorar los desajustes en general
v

¢Qué incidencias se han detectado? ¢ Como se han solucionado? ¢Existen obstaculos, inercias de trabajo u otros elementos que estén

dificultando el desarrollo del Plan? ; Cuales? ;Se pueden 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 o
se han incorporado nuevas medidas para darles respuesta?

v ¢Se han implicado las personas esperadas en el proceso? ¢En el grado estimado? ¢Ha habido resistencias? ;De qué tipo? ;Coémo 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?

ASERNERNERN

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 producido cambios en la cultura de la organizacion 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? ¢En las relaciones

comerciales?

PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION 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 realizar alguna modificacion,
previa consulta a la comision en las reuniones de seguimiento cuatrimestrales, se realizara cumplimentando la ficha que se anexa a

continuacion:

FICHA DE MODIFICACION DE MEDIDAS



7N\ academia
adf desarrollo

\_ / formativo

(Espedﬁcar)
Persona/Departamento responsable
Fecha de MODIFICACION
Cumplimentado por

Nivel de ejecucion [ Pendiente O En ejecucion O Finalizada

Falta de recursos humanos

Falta de recursos materiales

Falta de tiempo
Indicar el motivo por el que la medida no se ha

- Falta de participacion
iniciado o completado totalmente

Descoordinacién con otros departamentos
Desconocimiento del desarrollo

I o o o o

Otros motivos (especificar)

Adecuacion de los recursos asignados

Dificultades y barreras encontradas para la
implantacion

Propuestas de futuro

Comision paritaria encargada del seguimiento, evaluacidn y revision
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El seguimiento y evaluacion del plan de igualdad lo realizar la Comision Paritaria de seguimiento y evaluacion que se creara para interpretar
el contenido del plan y evaluar su grado de cumplimiento, de los objetivos marcados y de las acciones programadas. La comision de
seguimiento y evaluacion tendra la responsabilidad de realizar el seguimiento y la evaluacion del plan de igualdad de Academia de Desarrollo

Formativo.

Esta comision se constituird automaticamente desde la publicacion del Plan de lgualdad, sus integrantes seran los mismos que los de la

Comisién Negociadora del Plan de Igualdad. Y se reuniran de forma ordinaria cuatrimestralmente.

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

e Promover el principio de igualdad y no discriminacion.

e Seguimiento tanto de la aplicacién de las medidas legales que se establezcan para fomentar la igualdad, como del cumplimiento y
desarrollo de este Plan de Igualdad, identificando &mbitos prioritarios de actuacion.

e Promover acciones formativas y de sensibilizacion en materia de igualdad.
e Conocer el contenido de las ofertas y convocatorias de trabajo realizadas por la empresa.
e Reuvisar las medidas de conciliacion.

e Conocer las denuncias que tengan lugar sobre temas de acoso sexual, asi como promover elestablecimiento de medidas que eviten
el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, como la elaboracion y difusion de codigos de buenas précticas, la realizacion de

campanfias informativas o acciones formativas.



) academia
adf desarrollo

\_ / formativo

e Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan de Igualdad ha tenido y de la eficiencia del Plan.

Procedimiento de aprobacion del Plan de Igualdad

La Comision paritaria de seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad de Academia de Desarrollo Formativo SL podra adoptar acuerdos
parciales que modifiquen o incrementen los términos del presente plan de igualdad. Asi como el resto de las atribuciones que le competen.
Si hubiera alguna discrepancia en la aplicacion, seguimiento, evaluacion o revision, las partes tienen el derecho a elevar la consulta a la

Autoridad Laboral competente en esta materia.

En Gran Canaria, a 13 de enero de 2022.

Este plan, ha sido suscrito por la totalidad de la comision negociadora, firmando a tal efecto la representacion legal de la empresa y la

representacion de los trabajadores, por lo que suscriben este Plan de Igualdad de la empresa Academia de Desarrollo Formativo,S.L.:
por una parte, la representacion de la empresa

Domingo José Godoy Aguiar, Director General
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Jéssica Jiménez, delegada de personal

ANEXO |

INFORME DE DIAGNOSTICO DE LA EMPRESA ACADEMIA DE DESARROLLO FORMATIVO SL

PRESENTACION DEL PROYECTO

El presente proyecto Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres, se ha desarrollado partiendo de la iniciativa de la empresa
ACADEMIA DE DESARROLLO FORMATIVO, S.L. como una herramienta para introducir mejoras en la gestion de las personas y la
politica general de la compariia. Este proyecto pretende identificar los aspectos relacionados con la igualdad y la conciliacion que puedan
resultar discriminatorios y proponer un plan de accion incluyendo una vision neutra (no discriminatoria) en lo que al género se refiere, en

todas sus areas de actuacion, tal como se recoge en la Ley Organica de Igualdad: “Hacer efectivo el principio de igualdad de trato y de
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oportunidades entre hombres y mujeres, en particular mediante la eliminacion de la discriminacion de la mujer...”.

La finalidad de este informe de diagndstico es presentar la situacion actual en las areas mas importantes de la empresa en materia de Igualdad
de Oportunidades entre mujeres y hombres.

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

La Direccion de ACADEMIA DE DESARROLLO FORMATIVO, S.L. se compromete a llevar a cabo la elaboracion e implantacion del
V Plan de Igualdad, en cumplimiento con la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres y
como principio estratégico 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 conciliacidn de la vida, personal, familiar y laboral, un valor clave en la politica de gestién de las
personas.

FINALIDAD DEL INFORME

El objetivo principal de este diagndstico es aportar informacidn suficiente y necesaria para entender la situacion actual de esta organizacion

en materia de Igualdad de Oportunidades. Ademas:

1. Identificar cuél es la situacién 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.  Disefar el plan de actuacidon de mejora en materia de Igualdad de oportunidades, partiendo de la informacidn obtenida en la fase de
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diagndstico, en funcion de las necesidades y posibilidades de la empresa.
3. Implantary ejecutar el plan de actuaciones de mejora en materia de Igualdad de oportunidades y conciliacion.

4.  Cumplir con la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la Igualdad de oportunidades y conciliacion efectiva de mujeres y hombres.

INFORMACION BASICA DE LA EMPRESA

ACADEMIA DE DESARROLLO FORMATIVO, S.L. ha sido constituida con el objetivo de 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/as,

trabajadores/as y estudiantes que busquen una formacién de calidad.

Para ello, desarrollamos 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 cabo con un sentido integrador de elementos humanos, juridicos, economicos y tecnologicos, con una

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

ACADEMIA DE DESARROLLO FORMATIVO, S.L. cuenta con un centro situados en:
- Carretera Subida Hoya de Pineda, 107, 35460, Galdar, Las Palmas.
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Desde ACADEMIA DE DESARROLLO FORMATIVO, S.L. ofrecemos cursos reglados y acreditados por los diferentes organismos
competentes (Servicio Canario de Empleo, Servicio Publico 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 los requisitos exigidos, tal y

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

En ADF contamos con las certificaciones ISO 9001, 14001 y 27001, en reconocimiento de nuestros procesos de calidad, cuidado por el medio

ambiente y seguridad de la informacion.

Nuestro centro ha sido acreditado con cinco estrellas EFQM de la Fundacion Europea para la Gestidn de la Calidad cuya mision es reconocer

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

Asi mismo nuestra entidad esta registrada en el Gobierno de Canarias, Viceconsejeria 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 la Empresa.
Ademas cuenta con otros certificados y premios otorgados tanto a nivel nacional como internacional entre los que cabe destacar:

-El sello de Empresa Familiarmente Responsable desde el 2018 que se renueva de forma anual cumpliendo con la norma efr 1000-5 ed.3 que

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

-El sello de “Empresa Adherida a la Estrategia de Emprendimiento y Empleo Joven 2013-2016” concedido por la Direccion General de

Trabajo Auténomo, de la Economia Social y de la Responsabilidad Social de las Empresas.
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- El premio Internacional SFS - empresa Saludable, Flexible y Sostenible concedido por la ORH (Observatorio de Recursos Humanos)

Nuestras principales areas de formacion son:

Formacion subvencionada dirigida a prioritariamente a trabajadores/as desempleados/as y ocupados/as a través del Servicio Canario
de Empleo y Servicio Publico de Empleo Estatal.

A través del SCE disponemos de una 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 trabajador/a es 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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ANALISIS CUANTITATIVO DE LA PLANTILLA
A Continuacion, se realiza un resumen de las principales conclusiones obtenidas a partir del analisis de datos cuantM trabajadoras

y trabajadores que permiten hacer una descripcion de la situacion actual desagregada por sexo de la empresa e identificacion de aspectos como:
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NuUmero de personas en plantilla

Total Mujeres Hombres
No %o No % No %o
28 100% 17 60,71 % 11 39,28 %

Segun los datos facilitados por Academia de Desarrollo Formativo, durante el periodo comprendido entre el 1 de enero y el 31
de diciembre de 2020, en la empresa trabajaban un total de 29 personas, de las cuales el 60,71% eran mujeres y el
39,28% restante, hombres. Esta distribucion muestra una representacion equilibrada dado que la presencia de mujeres
y hombres, segin La Ley 11/2016 de 28 de Julio, establece que ningln sexo debe superar el 60% del conjunto de personas
a las cuales se refiere ni sea inferior al 40% por lo que se muestra un desequilibrio entre ambos sexos de forma infima, tan
solo un 0,71% a favor de las mujeres. En numeros absolutos, estos datos se traducen en un total de 17 mujeres y 11 hombres.

Condiciones de Trabajo. Clasificaciéon profesional

Distribucion de la plantilla por grupos de edad.
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La distribucidn de nuestra plantilla por grupos de edad es la siguiente:

Total Mujeres Hombres
No % No % No %

20-29

R 3 10,71 2 11,1 1 10
Afnos
30-44

. 14 50 12 66,68 2 20
Anos
45-62

i 11 39,29 3 22,22 8 80
Afnos
Total 28 100 18 100 10 100
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La distribucidn del personal de Academia de Desarrollo Formativo, S.L. segln sexo y edad durante el 2020, nos muestra
que se trata de un grupo de trabajadoras y trabajadores relativamente maduro, en el caso de las
mujeres la mayoria tiene una edad comprendida entre 30-44 afios (50%) mientras que en el caso de los hombres la mayoria
esta conformada por personas entre 45 y 60 afios (80%). Por sexos, esta franja de edad es la mayoritaria entre los hombres,
pero no entre las mujeres, que esta integrada por el 22,22%. El 66,68% de las mujeres tienen entre 30 y 44 afos de edad,
algo que soélo se da en el 20% del colectivo masculino.
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La franja de edad mas joven, el que abarca de los 20 a los 29 afios, sdélo estd integrado por el 10,71% de la plantilla en su

conjunto, siendo, el 11,1% del total mujeres y un 10% hombres.

Distribucion de la plantilla por antigiiedad

A continuacion, se muestra la distribucion de las personas que tenemos en plantilla por afios de antigliedad en la empresa:
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Total Muijeres Hombres
No % N© % No %
< 1 afio 21 75 11 64,71 10 90,9
1-3 3 10,71 3 17,64 0 0
anos
4-5 2 7,14 2 11,77 0 0
anos
6-10 1 3,57 1 5,88 0 0
anos
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11-20 1 3,57 0 0 1 9,09
anos
> 20 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 afo trabajando en la empresa, y el 10,71% cuenta con una
antigliedad igual o inferior a 3 afios. Se trata pues de una plantilla relativamente nueva, lo cual puede ser un indicativo
de gran movilidad en lo que se refiere a las altas y las bajas del personal que la integra. Pero esto es debido al
sector de la empresa.

Por sexos la tendencia es la misma, aunque con pequefas variaciones. Asi el 64,71% de las mujeres, junto con el 90,9% de
los hombres no han alcanzado aun el afio de antigliedad. Un 10,71% del personal ostenta una antigliedad de entre 1 y 3
afos, en concreto el 17,64% mujeres.

Los tramos que suponen un tiempo de estadia en la empresa de entre 4 y 20 afios, Unicamente estan ocupados por una mujer
y un hombre.

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

Total Mujeres Hombres
No % No % No %
Instructor/s experto 2 7,14 2 12,50 0 0,00
Agente Comercial 3 10,71 1 6,25 2 15,38
Asesor/a de Formacién 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 estdn ocupadas por personas de ambos sexos. El resto de las categorias esta ocupadas
por personas del sexo femenino, lo que nos indica que este sector esta feminizado.
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Distribucidn de la plantilla por tipo de jornada

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

77\ academia
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El contrato temporal a tiempo completo o parcial es la modalidad contractual mayoritaria en Academia de Desarrollo
Formativo (74,99%). Por sexos, sin embargo, esto sucede en ambos sexos, pero con mayor porcentaje en el caso de los

hombres (92,3%).

Mas de la mitad de las mujeres (60,71%) gozan de un contrato de duracién determinada o temporal a tiempo completo. Esta
es la modalidad mayoritaria entre el colectivo masculino, aglutinando al 76,92% de ellos.

El 41,18% de las mujeres disfruta de una contratacién estable, contrato indefinido, algo que entre los hombres sélo se da en

el caso del Gerente.
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ANALISIS DE IGUALDAD POR MATERIAS

A continuacion, se detalla informacién y valoracidn con perspectiva de género sobre cada una de las materias analizadas, identificando situaciones
de desigualdad o discriminacion, directa o indirecta, que pudieran persistir en la empresa. Hay que tener en cuenta que la idiosincrasia de la
actividad a la que se dedica la empresa, en la que es frecuente los contratos de duracion determinada o por obra y servicio puede hacer oscilar el nimero
de trabajadores en plantilla a lo largo del afio. Por este motivo, en el momento de la negociacion de este informe diagnostico, hemos querido contar con
todos los datos de los que disponiamos.
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Procesos de seleccidn y contratacién

Informacién cuantitativa
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A continuacion, se detallan todas las incorporaciones de los Ultimos afios por niveles de responsabilidad:

TOTAL MUJERES HOMBRES
Ne % Ne % Ne %
TEMP, Tiemp. Com 31 62 20 80 11 a4
Temp. Tiemp, Parc 17 34 12 14 56
Indef. Tiemp. Com 2 4 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 nUmero de altas durante el Gltimo afio en Academia de Desarrollo
Formativo superan al nimero de personas en plantilla. Esto se debe a que, dada la idiosincrasia de la actividad
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de la empresa, la imparticion de cursos de formacién, la contratacion del profesorado se hace en funcién de los cursos a

impartir. De este modo algunas personas firmaron mas de un contrato durante este periodo, contabilizandose cada contrato
firmado como una nueva alta.

El contrato temporal a tiempo parcial y tiempo completo es la modalidad en las incorporaciones producidas en el ultimo afo
en Academia de Desarrollo Formativo (96%). El 80% de las nuevas incorporaciones femeninas fueron con contrato Temporal
a tiempo complete, y a tiempo " parcial el 12%. En el caso de los hombres, el 44% de los nuevos contratos fueron con caracter
temporal a tiempo completo y el 56% los fueron a tiempo completo.

Los contratos indefinidos sdlo representaron el 4% de las nuevas altas (con alta en diciembre de 2020) en la empresa y
fueron firmados Unicamente por mujeres.

Informacion cualitativa

A continuacion, se muestran los resultados de caracter cualitativos que hemos recabado en esta fase diagndstico en materia de seleccion y

contratacion, se han realizado a través del siguiente cuestionario: https://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, y aunque la direccion esté dirigida
por un hombre, la presencia de mujeres en puestos de direccidn 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 modo que se cuide el lenguaje y se incluya a ambos sexos. Sin embargo, consideramos que
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las iméagenes publicitarias que se vuelcan en Facebook o la carteleria podria cuidarse de forma que se favoreciese la llamada del género menos
representado a cursos donde se da mayor segregacion horizontal.

Cuentan con un Procedimiento de Seleccion desde la perspectiva de género acompafado de diferentes Anexos/plantillas que facilitaran las tareas
de seleccion de personal teniendo en cuenta criterios de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres. La encuesta confirma que los procesos
de seleccidn de personal respetan la perspectiva de género

El Grupo ADF tiene un portal de empleo “Empleoaqui.com" con una importante base de datos con CV desde el afio 2009 hasta la actualidad. Es
en el portal donde se cuelgan las vacantes que se dan en la empresa. Dicho portal, portal no genera actualmente estadisticas desagregadas por sexo,
lo que seria de interés organizacional.

Academia de Desarrollo Formativo tiene un departamento de Orientacion 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 herramienta de gran calidad instrumental

PRIMERAS PROPUESTAS DE MEJORA

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

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

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 distribucion de hombres y mujeres segun el departamento, por
tipo de contrato, puesto y grupo profesional.

v En el caso de que la empresa externalice o subcontrate alguna de sus actividades de seleccion de personal, exigira a las empresas
contratadas el cumplimiento de la legislacidn vigente en materia de igualdad.

<
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v" Insertar en las ofertas un parrafo donde quede implicito el compromiso de la empresa con la igualdad de género.

v" Difusion de ofertas de trabajo en Facebook o Instagram, con imagenes que fomenten la captacion de candidatas o candidatos para
sectores con menos representacion de uno de los dos sexos.

v Enlos procesos de seleccion, 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 curso de igualdad de
género y del uso del lenguaje no sexista. Elaborar un material didactico con lenguaje inclusivo..

v" Realizar una sesion de bienvenida al centro a las nuevas incorporaciones y que tiene como objetivo darles la bienvenida par que
conozcan mas ampliamente la identidad corporativa de la empresa; cultura, mision, vision y valores de igualdad y equidad.

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

Promocion

En Academia de Desarrollo Formativo se llevo a cabo la Promocion 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 dentro de Academia de Desarrollo Formativo se apueste por la Promocion interna
del personal para puestos de mayor responsabilidad. Bajo ningin concepto la variable de género influye, en la promocidn del personal a cargos o

puestos de mayor responsabilidad o salario.:

Informacién cuantitativa
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Los datos facilitados por la direccion de la empresa arrojan que el 100% de las personas que ascendieron de nivel o de categoria el ultimo afio en

la empresa Academia de Desarrollo Formativo SL eran mujeres.

Informacion cualitativa

El departamento de personal de esta empresa ha cumplimentado el cuestionario con datos de origen cualitativo que es el siguiente:

El procedimiento de promocién en la empresa es objetivo y transparente, regido Gnicamente porcriterios X 0

demostrables de valia profesional.
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Cuando hay una posible promocion interna se informa a toda la plantilla de la empresa para quese

presenten candidaturas a la promocion. . .
En caso de que las personas promocionables sean mayoritariamente de un sexo, la empresafomenta que 0 X
se presenten perfiles del sexo subrepresentado a la promocién.

Se procura que el equipo de personas encargadas de realizar la evaluacion de personal sea mixto. % 0
Las personas encargadas de realizar la evaluacion de personal tienen formacion en igualdad entremujeres y X 0
hombres.

La descripcion de los perfiles profesionales solo tiene en cuenta requerimientos objetivos paradesempefiar X 0
adecuadamente el puesto de trabajo.

Las caracteristicas del puesto de trabajo objeto de promocion estan vinculadas a movilidadgeografica. X
El puesto que se promociona exige dedicacion exclusiva. %
La disponibilidad para viajar es exigible en el puesto que se promociona. 0 X

Y en base a estos cuestionarios arrojamos los siguientes datos

Valoracion del proceso de promocion interna en Academia de Desarrollo Formativo
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Total Mujeres Hombres
Valoracion de la comunicacion de 2,9 2,9 3

- PR SR

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 de Academia de Desarrollo Formativo opina 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 de caracter cuantitativos recabados en materia de formacion son los siguientes:
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Total Mujeres Hombres

No % No % No %
Promocién de la igualdad 13 29,54 5 15,15 8 72,72
Cursos aplicaciones microsoft 5 1 5, 15 5 1 5, 15 0 0
Seguridad informatica y firma digital 1 3,03 1 3,03 0 0
SSCGO031PO 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
COMMOO06PO Gestion de Comunidades 3.03 3.03 0
Virtuales 1 ! 1 ! 0
Community Manager 1 3,03 1 3,03 0 0
Conciliacidon y arbitraje en el ambito 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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Diseio, seguimiento y evaluacion de 3,03 3,03 0
proyectos 1 1 0

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

El dialogo 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

Implantacion de planes de igualdad en la 303 303

empresa 1 ! 1 ! 0 0
MF1443_3: Seleccion, elaboracion, adaptacion 3,03 3,03

y utilizaciéon de materiales, medios y recursos

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

intervenciones, experiencias y perspectivas de

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

Durante 2020, trabajadores y trabajadoras de Academia de Desarrollo Foramtivo tomaron parte en 44 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, practicamente 3 cuatros dado que como hemos visto en
tablas anteriores se trata de una plantilla muy feminizada y la mayor parte de las trabajadoras con contrato indefinido y que permanecen en la

empresa para poder hacer seguimiento a su formacién son mujeres.

Horas de formacion cursadas

No consideramos que existan diferencias entre ambos sexos salvo lo ya comentado en el apartado anterior segun lo cual los

hombres y mujeres cursaron por igual acciones formativas

Total Mujeres Hombres
No % No % No %
<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 Formativo cuenta con un plan de formacién. El personal interno de Academia de Desarrollo Formativo recibié formacién
en funcidn de la recogida de necesidades formativas a través de entrevistas personales. En el afio 2019, se decide modificar el sistema de recogida
de necesidades formativas que se hace a través de encuestas.

La formacion suele ser voluntaria y se comunica a través de e-mail 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 como fuera de él. Cuando ésta se imparte
fuera de horario laboral, no se compensa con horas libres.

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

Destacar que los Docentes contratados por proyectos, tambien reciben cursos de Comunicacion y lenguaje no sexista y sensibilizacion en igualdad

de género.

Los resultados que expondremos a continuacion se han obtenido de la tabulacion de las encuestas realizadas a la plantilla.
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Si No
Se asegura que todas las personas de la empresa tengan las mismas horas de 0
formacion para sudesarrollo profesional.
La totalidad de la plantilla ha tenido alguna formacion sobre igualdad entre 0
mujeres y hombres.
Se procura que la formacidn sea en horario laboral para asegurar que todas las 0
personas puedanasistir.
En los cursos de formacidn en habilidades directivas se procura que asistan 0
hombres y mujeresen proporcion equilibrada.
En la imparticion de la formacion se pide a la empresa o persona que los imparte 0

que tenga encuenta la igualdad y que utilice un lenguaje, imagenes y ejemplos que

incluyan a los dos sexos.

¢éSABES SI ACADEMIA DE DESARROLLO FORMATIVO TIENE UN PLAN DE FORMACION ANUAL?
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Total Mujeres Hombres
No % No % No %
Si 15 55,56 14 63,64 2 40,00
No 1 3,70 1 4,55 0 0,00
Nolo| ., 14074 7 31,82 3 60,00
sabe
Total 27 100 22 100 5 100
Plan de Formacién Anual
80,00 63,64
650,00 55,56, 60,00
E 40,00 40,74
E 40,00 I 1,82
3,704,554 g0
0,00 m—
Si

m Total %

Mujeres %

MNo

No lo sabe

m Hombres %%
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El hecho de que no formen parte de la plantilla de Academia de Desarrollo Formativo destinada a la estructura de la empresa explicaria el alto nivel

de desconocimiento que presentan los hombres (60%) respecto a la disponibilidad de un Plan anual de formacion destinado a los/las trabajadores/as
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de la entidad.

A lo anteriormente sefialado hay que afiadirle el hecho que, al Profesorado titular, que representa una parte importante del total de la plantilla, se
contrata en funcion de las diferentes acciones formativas que Academia de Desarrollo Formativo imparte. El grado de desconocimiento entre las
mujeres alcanza el 31,82% del total del colectivo femenino siéndoles de aplicacién lo comentado, en este apartado, en referencia a sus compafieros
masculinos.

ECONSIDERAS QUE LA FORMACION QUE OFRECE TU EMPRESA SE ENCUENTRA ACORDE A LAS
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NECESIDADES REALES DE LA PLANTILLA?

Total Mujeres Hombres
N° % N© % Ne | 9%
sif 23 [79,31] 19 |90,48| 4 [80,00
No| 1 3,45 1 476 | 0 |o0,00
'::t:: 5 |17,24 4 19,05| 1 |20,00
Total| 29 | 100 21 100| 5 | 100

porcentaje

100,00
90,00
80,00
70,00
60,00
50,00
40,00
30,00
20,00
10,00

0,00

Adecuacién Oferta Formativa

79,31

90,48
80,00

17,2419,0520,00

4,76
—

Si No No lo sabe

mTotal % Mujeres % m Hombres %

El 80,6% de la plantilla de Academia de Desarrollo Formativo considera 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 estos ultimos (79,2% y 85,7%,

respectivamente).

Unicamente una mujer opina que el plan formativo de la empresa destinado a su personal no encaja con las carestias en materia formativa de la

plantilla.

CONCLUSIONES:

83



77\ academia
adFf desarrollo

\ / formativo

Concluir que la plantilla esta satisfecha de la formacion que ofrece el centro.

Resaltar que la Direccion de la empresa, esta actualizando el plan de formacion para atender mejor las necesidades que tiene su personal a
nivel de desarrollo profesional.

La empresa no dispone de indicadores que podrian servir de ejemplo y enfoque a sus objetivos en la materia de formacion (por ejemplo, n°
de mujeres en programas formativos, % minima de participacion, ...).

Seria conveniente reciclar a la plantilla en formacion en materia de igualdad incorporando nuevos médulos orientados a la sensibilizacion

de usos de lenguaje no sexista, micro-machismos 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 empresa y que incluya la perspectiva de género.
Dar a conocer el Plan de formacion a traves 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 cumplimiento con la legislacion

vigente en materia de igualdad en todas las acciones formativas que realicen para la empresa.

Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades a la plantilla en general para garantizar la igualdad entre hombres y mujeres y la

objetividad en todos los procesos.
Formacion de seleccion de personal desde la perspectiva de género a los/as tecnicos pedagogicos /as.

Formacion en el uso de lenguaje inclusivo a los/as técnicos pedagogicos /as y docentes.
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e Formacion en acoso sexual, acoso de terceros, mobbingy /o acoso por razones culturales.

e Organizar cursos que complementen los conocimientos en igualdad de género y equidad.

e Elaborar programas formativos con el fin de reeducar los usos del cuerpo asociados a las tareas del puesto y de esta forma prevenir bajas
por malas posturas o estrés.

e Verificar a través de un test que las personas recién incorporadas a la empresa hayan recibido el curso online de sensibilizacién en IGL a
traves de un test.

e Estudiar la posibilidad de compensar econdmicamente 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 positivamente en la conciliacion de la vida

familiar, personal y laboral.
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Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeresy
COMPARATIVA SALARIAL/INFORME BRECHA Nombres

FECHA LISTADO: 04/06/2021
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

86



/ \ academia
adf desarrollo

\ / formativo

COMPARATIVA SALARIAL/INFORME BRECHA
FECHA LISTADO: 04/06/2021

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 33,33 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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Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

Los datos cuantitativos en materia de corresponsabilidad, tenemos datos de la distribucion de la plantilla segin n° de

hijos/as y sexo del empleado/a.

Total Mujeres Hombres
N.° % N.° % N.° %
o 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 o mas 0 17,85 0 0,00 0 0,00
Total 28 100 18 100 9 100

La mayoria de la plantilla de Academia de Desarrollo Formativo (75%) no tiene hijos. En esta misma situacion se

encuentran el 61,11% de las mujeres y el 88,89% de los hombres.
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Solo el 10,71% de la plantilla tiene un hijo/a de descendencia. Por mujeres un 16,67% y ninguno de los hombres.

Menos de una cuarta parte (17,24%) tiene 2 hijos/as, siendo este el caso del 17,24% de las mujeres y del 11,11% de los

hombres. No hay representacion de personas con familias numerosas, es decir de tres hijos en adelante,

En total, la plantilla de Academia de Desarrollo Formativo del 2020, habia engendrado o adoptado un minimo de 13
hijos/as.

Segun los datos que nos ha facilitado la empresa, ninguna persona integrante de la plantilla de la misma tiene algun hijo
o hija con algun grado de discapacidad y tampoco ninguna persona perteneciente a la plantilla de Academia de Desarrollo

Formativo, 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 Formativo, es una organizaciéon muy sensibilizada desde hace afios con la elaboracién y creacion
de medidas de conciliacion. La apuesta por crear un entorno feliz de trabajo constituye la mejor manera de lograr objetivos
retadores. Resaltar que el pasado 09 de agosto 2021, se ha realizado la tercera renovacion del certificado EFR, lo que

destaca la implicacién de la empresa en materia de conciliacion familiar.
Las medidas que tienen referenciadas son las siguientes:

APOYO PROFESIONAL Y CALIDAD EN EL EMPLEO

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

méximo 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/as y alumnado.
A lo largo del afo realizamos senderismo por diferentes espacios naturales de la isla.

Academia de Desarrollo Formativo es consciente de la importancia que tiene la formacion y educacién de su
personal, para el logro de los objetivos empresariales y para el propio desarrollo de las personas. Contamos con un

plan de formacion anual y ademas los lideres fomentan la formacion en la red social corporativa Yammer.

Semestralmente recabamos la opinién de nuestros y nuestras trabajadoras, en la encuesta de clima laboral, en el que

vienen recogidas preguntas relacionadas con la conciliacion.
Sistema de premios por antigiedad de un afio en la empresa.
Formacion para el uso correcto de las nuevas tecnologias (Excel, Access, Navision, etc).

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

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

e Flexibilizacidon de una hora el horario de entrada y salida de la jornada para quienes tengan a su cargo hijos de
menos de 12 afios o dependientes a su cargo. Siempre de mutuo acuerdo entre la empresa y el trabajado.

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

e 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 atencidn, con los horarios de los propios puestos de trabajo,
para las personas que tengan hijos /as con discapacidad intelectual, fisica o sensorial.

e 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 o madres separados/divorciados o
cuya guardia y custodia recaiga en uno de los dos progenitores.

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

e Implementacion del teletrabajo, para la realizacion de trabajos que requieran concentracién, siguiendo el
protocolo que existe.

e Flexibilidad horaria diaria a titulo personal para atender necesidades parentales, que afecta al personal no docente.

e Flexibilidad horaria diaria a titulo personal para asistencia a cursos, charlas, talleres, etc., que afecta a toda la
plantilla.
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APOYO A LA PERSONA

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

los/as alumnos/as y trabajadores/as.

e Contamos con un grupo dedicado a fomentar habitos saludables en la red social interna Yammer llamado “‘la salud

es lo primero”™.
e Dar licencias a la pareja para acompafar a las clases de preparacion al parto y exdmenes prenatales.

e Conceder el tiempo necesario a las personas que se someten a un tratamiento de fecundacioén asistida: ausentarse

del trabajo para someterse a técnicas de fecundacioén asistida por el tiempo necesario para su realizacion.

e Conceder permisos no retribuidos, por el tiempo imprescindible para las trabajadoras en tratamiento de técnicas de
reproduccién asistida, previa justificaciéon y con aviso dentro de los primeros quince dias del mes anterior al

tratamiento para no perjudicar la organizacion del centro.

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

parto, con un maximo de 15 horas.

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

Excedencia para el cuidado de familiares dependientes por consanguineidad 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.

BENEFICIOS EXTRASALARIALES

Los y las empleadas de la empresa tienen la posibilidad de tener seguro sanitario (1 afio antigtiedad).

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

restaurante (1 afio de antigiedad).

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

tarjeta combustible.

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

APOYO A LA FAMILIA

Trimestralmente llevamos a cabo el dia de 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 las ya 16 semanas 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)
Aumento del tiempo de excedencia de 2 a 3 afios para cuidado de familiares dependientes.
Permisos retribuidos para realizar las gestiones previas a adopciones internacionales.

Mejorar el permiso retribuido que se da por convenio por fallecimiento 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 teméticas para las familias de las personas trabajadoras (carnaval, concurso de dibujo, deportes etc.).

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

e Voluntariado corporativo relacionadas con la atencion al mayor o medio ambiental.
e Celebracion anual del dia internacional de la mujer.

e 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 servimos de los promedios 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 vida

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

Total Mujeres Hombres
Valor Uso Valor Uso Valor Uso
a. a. a.

Actividad fisica o de relajamiento con la plantilla y alumnado 28710 281|708 2,8 |71,4
Fomento de habitos saludables “la salud es lo primero” 2,9 1 93,5 2,9 | 95,8] 2,8 85,7
Horario flexible de entrada y salida de la oficina 2,9 | 61,3] 2,9 |62,5 3 57,1
_ 2,8 180,6| 2,7 792 3 |857
Teletrabajo 29 [48,4] 29 [54,2] 3 |28,6
. _ . o 2,7 197127125 - |00
Facilitar el cambio de turno y de movilidad geografica 3 29 0 3 37 5 _ 0.0
s:::::::sd;:?:;zonr::: t;:::r;ilt:;tlgs de fecundacién asistida 2.6 25:8 2.6 29:2 3 14’_’3
P 2,5 119,4| 2,4 | 20,8] 3 |14,3

Tarjeta flexible para gastos de guarderia gimnasio, restaurante 2’4 16’1 2'4 20'8 - 0'0
2,7 | 22,6| 2,7 | 250 3 |143
Posibilidad de seguro sanitario 38.7 3 41.7 3 28,6

Media total | 2,8 | 43,0 | 2,8 | 458 | 2,9 | 36,4

El nivel de satisfaccion de la plantilla de Academia de Desarrollo Formativo en relacion a medidas de conciliacion es, en

conjunto, de muy satisfactorio (2,8). Los canales mejor valorados son las VVacaciones en familias monoparentales (3); Dia
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libre por cumplir afios (3); Fomento de habitos saludables “la salud es lo primero” (2,9) y Horario flexible de entrada y
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

las medidas utilizadas por ambos colectivos, con la excepcion Fomento de habitos saludables “la salud es lo primero”,
aunque las diferencias entre ambos colectivos son casi insignificantes. Asi, las mujeres otorgan una valoracién global
media de 2,8 sobre 3 y los hombres de 2,9 sobre 3.

CONCLUSIONES

A tenor de los resultados obtenidos entiendo que estamos ante una empresa modélica en materia de conciliaciéon de la
vida personal, familiar y laboral. Las politicas de RRHH en ADF se centran en el cuidado de las personas trabajadoras y
en su desarrollo tanto personal como profesional. Este objetivo realmente crea un entorno feliz de trabajo (“Felicidad en

el trabajo”) y se percibe que existe orgullo de pertenencia en esta organizacion. El nivel de satisfaccion es muy elevada.

Existe un amplio abanico de medidas de conciliacion en la empresa que la plantilla conoce y utiliza.

PRIMERAS PROPUESTAS DE MEJORA

e Conocer en profundidad las medidas de conciliacion de la empresa y analizar la posibilidad de implantar nuevas
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e Dar a conocer las medidas de conciliacion y corresponsabilidad de la empresa tanto a nivel interno como entre los

diferentes grupos de interés.

e Seguir ofertando nuevas medidas conciliadoras y fomentar la corresponsabilidad entre los hombres

e Difundir las medidas de conciliacién a los diferentes grupos de interés.

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

Retribuciones
COMPARATIVA SALARIAL/INFORME BRECHA
FECHA LISTADO: 04/06/2021
PERIODO DE CALCULO: 01/2020 a 12/2020

Retribuciones Normalizadas

Percepciones Total
ExtraSalariale Percepcione

Complemento

Retribuciones
Cobradas

Percepciones
Complemento ExtraSalariale

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

99



77\ academia
adFf desarrollo

\ / formativo

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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Infrarrepresentacién femenina

Desagregada la informacion por sexo se constata que el sexo femenino es el predominante en la empresa, en el afio 2017 no
hay presencia del género masculino, es a partir del 2018 con la inclusion del personal docente, que hasta la fecha era

subcontratacion externa, cuando se aprecia un incremento del nimero de trabajadores y en el afio 2020 hay casi paridad de
género

RAZONSOCIAL -

Numero de hombres y
mujeres

2020 E

ano. v 2019

2018

2017

|
6
|
5

En cuanto el estudio del nivel de estudio y sexo, podemos apreciar como mayoritariamente el personal de la empresa posee

10 15 20

estudios superiores como no podria ser de otra forma, al ser del sector educativo. Podemos apreciar como en el afio 2020 en
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estudios superiores hay paridad de género

RAZONSOCIAL » Y

Nivel_Formacion v

nivel de estudios y sexo

2020

ESTUDIOS SUPERIORES
ESTUDIOS SECUNDARIOS
ESTUDIOS PRIMARIOS

2019

SIN ESTUDIOS
ESTUDIOS SUPERIORES
ESTUDIOS SECUNDARIOS
ESTUDIOS PRIMARIOS

2018

ESTUDIOS SUPERIORES
ESTUDIOS SECUNDARIOS
ESTUDIOS PRIMARIOS

2017

ESTUDIOS SUPERIORES
ESTUDIOS SECUNDARIOS
ESTUDIOS PRIMARIOS

0

2

4

6
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E¥51
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5 |
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Los mandos representativos estdn compuestos por: Los representantes legales de la empresa, que son dos socios de los cuéles
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uno es el administrador y por otro lado los mandos intermedios, que realiza las funciones de directora de sede, no ha variado

nada en estos 4 anos.

Mandos representativos

MANDOS SUPERIORES

MANDO INTERMEDIOS

MANDOS SUPERIORES

MANDQ INTERMEDIOS

MANDOS SUPERIORES

MANDO INTERMEDIOS

MANDOS SUPERIORES

h017]2017]2018]|2018]2019)2019]2020}2020]

'MANDO INTERMEDIOS

» Mujer @ Hombre

N

25
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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 afio 2020 se ve un incremento significativo de hombres en la categoria de personal docente, consiguiendo equiparar

ambos sexos para esta categoria.

Promocién profesional:

La empresa para la basqueda, seleccion y contratacion de personal se guia por su procedimiento P18 Busqueda, Seleccién y
promocion del personal, en él queda descrito los criterios, canales de comunicacion e informacion.

Dicho procedimiento es muy gréafico e intuitivo, podemos ver como en la portada la empresa invita a su personal entrevistador
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 de sede pueden
iniciar el proceso, siempre y cuanto esté reflejado 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 seleccidon y contratacion. La

busqueda se inicia con un filtrado en la base de datos de 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 bisqueda externa en portales
como: infojobs, linkedin o por contacto con colegios profesionales, asi como oficina de empleo locales.

El informe de entrevista quedara plasmado en la misma ficha de onenote del candidato o candidata, segun el puesto, se pasa al
candidato otras pruebas de competencia, personalidad, de conocimientos. Finalmente se comunica tanto al o la contratada 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 sexismo,
superando el 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 en el

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

Descripcioén de los perfiles profesionales y puestos de trabajo:

La empresa cuenta con un documento llamado catalogo de ocupaciones fichas de puesto, un documento de mas de 30 paginas
gue especifica de cada puesto las funciones, responsabilidades, el perfil del puesto, la formacién previa, la formacion valorable,
la experiencia previa, el departamento a quién pertenece... Dicho documento inicia con un mapa de habilidades generales que
deberia tener cualquier persona que vaya a iniciar su actividad laboral en la empresa. Habilidades intrapersonal, social e

interpersonal y habilidades para el trabajo. Dicho protocolo también esta revisado para cumplir con el manual de lenguaje no
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sexista.
Promocioén personal y retenciéon 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 participacién y comunicacion activa con todo el personal. La retencion en talento no va tanto
encaminada al progreso en el en organigrama, sino en la estabilidad y en la gratificacion por el desempefio demostrado. La
empresa cuenta con un protocolo llamado Columna Vertebral que deja a las claras su intencion de retener por medio de medidas
y acciones a su personal mas talentoso.
Cualquier persona puede ser integrante de esta columna vertebral. EI Unico requisito es que lleve en la empresa més de 1 afio
y sea propuesto por la directora de sede, que presentara su 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, aumento salarial, estabilidad
de contratacion y beneficios extrasalariales.
Cuestionario realizado por el personal: https://bit.ly/INFRAFEMEN
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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 personal de Academia de Desarrollo Formativo en relacion a esta

materia, plasmamos los resultados obtenidos:

¢CREES QUE ANTE UNA S ITUACION DE ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO, TE

SENTIRIAS ATENDIDO/A Y ESCUCHADO/A?

Total Mujeres Hombres
N.o % N.° % N.o %
Si| 24 88,89 20 86,96 100,00
No 1 3,70 1 4,35 0 0,00
e - 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

Sensacién de Proteccién ante el acoso sexual

100,00
88,896,96

7,41 8,70
3,70 4,35 4 49 ’ 0,00

Si No No lo sabe

Total % Mujeres% ® Hombres %

El 90,3% de las personas encuestadas de Academia de Desarrollo Formativo se sentirian atendidas ante un posible

caso de acoso sexual o por razdn de sexo en su entorno laboral. Por sexos, el 87,5% de las mujeres se manifiestan en

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

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

Total Mujeres Hombres
No % No % No %
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

DE ACADEMIA DE DESARROLLO FORMATIVO?

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 trabaja en Academia de Desarrollo Formativo conoce 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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JHAS SUFRIDO ALGUNA VEZ EL DENOMINADO “ACOSO PO R TERCEROS/AS” QUE HACE
REFERENCIA AL ACOSO SUFRIDO POR EL ALUMNADO, PROVEEDORE S/AS, ETC.?

Ninguna de las personas que han participado de esta encuesta, todas ellas empleados/as de Academia de Desarrollo

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

(SABES QUE EN ACADEMIA DE DESARROLLO FORMATIVO EXISTE UNA PERSONA
RESPONSABLE DEDICADA AL “APOYO PERSONAL” A LA QUE CUALQUIER PERSONA
PUEDE ACUDIR ANT E SITUACIONES DE ESTRES LABORAL?

112



Total Mujeres Hombres
No % N° % No %

Si 22 81,48 19 86,36 3 60,00

No 1 3,70 1 4,55 0 0,00
No

lo 4 14,81 2 9,09 2 40,00
sabe

Total 27 100 22 100 5 100

100,00

80,00

60,00

40,00

20,00

0,00
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Conocimiento de apoyo de responsable de apoyo
al personal

81,48 5036

60,00

40,00

14,81 509
370 455 o oo

Si No No lo sabe

Total % Mujeres % Hombres %

Las mujeres que desarrollan su actividad profesional y laboral en Academia de Desarrollo Formativo presentan 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 SITUACI()N,DE PRESUNTO ACOSO SEXUAL O PORRAZON DE SEXO,
¢SABRIAS A QUIEN DIRIGIRTE?
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Total Mujeres Hombres
N° % No % No %
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

ORCENTAJ

£ 40,00
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 laboral en Academia de Desarrollo Formativo presentan un

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

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

CONCLUSIONES

La empresa se muestra 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 la

plantilla dotando de las herramientas necesarias en todo momento a su personal para poder hacer frente a cualquier
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persona que pueda encontrarse en una situacion de acoso. La empresa tiene protocolos de acoso que se encuentran
al alcance de cualquier persona de la plantilla. Aun asi, es especialmente 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 son
contratados solo por proyectos formativos y su contratacion es eventual.

Ninguna persona perteneciente a la plantilla de Academia de Desarrollo Formativo interpuso 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 por la entidad y

puesto a disposiciéon 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 integridad,

la dignidad y la libertad de las mujeres, independientemente del &mbito en el que se produzca.

Ante esta situacion y desde el 2018 pone en marcha medidas de sensibilizacién y concienciacion, tanto entre el
personal de la empresa como entre el alumnado; todo ello a través de imputs en las redes sociales y actos
conmemorativos.

Hasta ahora no han tenido personal, ni alumnas victimas de violencia de género. Sin embargo, en ACADEMIA DE
DESARROLLO FORMATIVO se ha atendido ofreciendo cursos y orientacion laboral a un grupo de personas de

Caritas entre las que habia victimas de violencia de género y mujeres en riesgo de exclusion social.
115



En base a las encuestas que se han pasado, hemos obtenido los siguientes resultados:
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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 conmemorativos
Total Mujers. Homb. Total Mujers. Homb. Total Mujers. Homb.
No % No % No % No % No % No % No % No % N°o %
Si, se han 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
a4 12,9 3 12,5 1 14,3 a 12,9 3 12,5 1 14,3 a 12,8 4 16,7 [] 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 plantilla
de Academia de Desarrollo Formativo, cosa que también afirman el 45,8% de las mujeres por solamente el 28,6%
de los hombres. El 45,2 del conjunto de personas que trabajan en la empresa desearia saber mas sobre este tema,
entre ellas el 41,7% de las mujeres 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 afirma que se han realizado.
El 54,2% de las mujeres reafirman este dato, pero unicamente lo hacen el 28,65 de los hombres. EIl 37,7 del personal
quiere tener mas informacion acerca de las charlas relacionadas con esta materia, al igual que un tercio de las mujeres
y el 57,1% de los integrantes del colectivo masculino.

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

PRIMERAS PROPUESTAS DE MEJORA

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

e Elaborar un protocolo para acompafar, proteger y apoyar a las mujeres victimas de violencia de género que
trabajen en la empresa.

e Seguir sensibilizando a la plantilla sobre la importancia y gravedad de la violencia de género como accién de
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responsabilidad con la sociedad
e Facilitar las condiciones laborales a las mujeres victimas de violencia de género

e Establecer colaboraciones con asociaciones, ayuntamientos, etc. para la contratacion de mujeres victimas de
violencia de género

e Difundir el Protocolo para acompafar, proteger y apoyar a mujeres victimas entre cualquier persona usuaria
de la academia

AREA DE DIVERSIDAD E IDENTIDAD SEXUAL

La empresa es consciente de que el respeto hacia el colectivo LGTBIQ+ forma 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+ SON DISCRIMINADAS EN ACADEMIA
DE DESARROLLO FORMATIVO?

Ninguna de las personas que trabajan en Academia de Desarrollo Formativo, ya sean mujer u hombre, consideran
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que las personas del colectivo LGTBIQ+ padezcan ningun tipo de discriminaciéon por parte de la empresa ni por

parte de ninguno/a de sus integrantes.

CONCLUSIONES:
La empresa se muestra sensible ante la discriminacidon contra personas del colectivo LGTBIQ+ y apoya cualquier

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

e Sensibilizar a través de diferentes eventos a los grupos de interés del colegio sobre el colectivo LGTBIQ+.

e Comunicar a toda la platilla sobre los derechos del colectivo LGTBIQ+

e Cerrar acuerdos de colaborar con el Colectivo LGTBIQ+ Gama (Gran Canaria).

e Respaldo a las “Normas de Conducta para las Empresas” de Naciones Unidas para proteger los derechos de

las personas LGTBIQ+.
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CONCLUSIONES DE LOS RESULTADOS DEL ANALISIS DEL DIAGNOSTICO

En los apartados anteriores se recogen los aspectos principales, los resultados promedios y el analisis del diagnostico de
situacion de la empresa ACADEMIA DE DESARROLLO FORMATIVO SL en referencia a su Plan de Igualdad.

En esta primera fase, referente al diagndstico previo de la situacion de la empresa, para la elaboracién del plan de igualdad,

las partes concluimos:

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

obstaculos que pudieran existir en nuestra empresa.

e Que este informe recoge informacion precisa de nuestra empresa que nos va a posibilitar disefiar y establecer las
medidas adoptadas en nuestro plan de igualdad.

e Que en este informe recogemos las siguientes materias:

Proceso de seleccion y contratacion, formacion, promocion profesional, condiciones de trabajo incluidas la auditoria
salarial entre mujeres y hombres proporcionada, ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y

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

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

e En cuanto a los usos no sexistas del lenguaje, la empresa debe de realizar una labor importante a la hora de transmitir
comunicados de forma inclusiva. Se hace necesario e imprescindible mejorar y adoptar como propio, el uso de
lenguaje no sexista, en lo que se refiere a la informacidon que se transmite. Ademas, y como punto de partida, se
deberia revisar de nuevo la documentacién que se utiliza en el centro establecimientos, tanto documentacion interna

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

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

docente.

e A pesar de que la politica salarial tiene como referencia el convenio colectivo de ensefianza y formacion no
reglada, la empresa necesita protocolizar su politica salarial, tanto fija como variable para garantizar la completa

neutralidad y transparencia en la aplicacion de los criterios retributivos

e Por lo que respecta a la Formacion, se hace imprescindible implantar un plan de formacién que responda
claramente a las necesidades formativas del personal. Ademas, toda la politica de formacion tiene que trabajarse
desde la perspectiva de género. Esto incluye, por ejemplo, que todo profesor deba hacer cursos de lenguaje no
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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 alguna

forma, beneficien y mejoren el bienestar de personal fijo y temporal y/o eventual.

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

sensibilizacion y acciones formativas al respecto.

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

etc.) tengan un mayor conocimiento y consecuentemente, una mayor sensibilizacion
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Objetivos generales del Plan de Igualdad

e Dar cumplimiento a lo establecido en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres y
al Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y

hombres en el empleo y la ocupacion.

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

de la privacidad de las partes, se pretenda dar resolucion al mismo con la mayor diligencia posible.
e Apoyary desarrollar medidas que favorezcan la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y la corresponsabilidad.

e Fomentar la formacion por igual en mujeres y hombre y a todos los niveles de la empresa. Se propone una labor continua de formacion y
sensibilizacion en materia de igualdad de oportunidades, marcando este Plan, como uno de los objetivos principales, la tarea de sensibilizacion

y concienciacién en pro de la igualdad.

Este informe, El Plan de Igualdad de la entidad Academia de Desarrollo Formativo ha sido Negociado por la comision negociadora, pero el mismo

no ha sido suscrito por la totalidad de la comision negociadora, por lo que el mismo solo ha sido firmado por los representantes de la empresa.
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Por tanto, suscriben este Plan de Igualdad de la empresa Academia de Desarrollo Formativo SL

En Gran Canaria, a 14 de septiembre de 2021
por una parte, la representacion de la empresa
Domingo José Godoy Aguiar, Director General

Jéssica Jiménez Molina, Delegada de personal

ANEXO Il RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

COMPARATIVA SALARIAL/INFORME BRECHA
FECHA LISTADO: 04/06/2021

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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Hombre Diferenci

Profesional

012 PROFESOR TITULAR

013 EMPLEADO SERV.
GENERALES

015 OFICIAL
ADMINISTRATIVO 1°

019 AGENTE COMERCIAL

022 INSTRUCTOR/A
EXPERTO/A

S

23,00

1,00

3,00

1,00

2,00

S

18,00

2,00

S

56,10%

33,33%

WIVEIES

12.234,2
1

9.027,62

11.420,3
2

9.672,00

10.553,0
4

S

12.549,7
7

9.672,00

a

-2,51%

S

9.532,1
6

3.872,1
6.380,1
5.083,3

2
9.229,6

S a

9.103,29 4,71%

3.144,94: 61,63%

WIVEIES
21.766,3
8
12.899,8
1
17.800,5
1
14.755,3
2
19.782,6
6

S a
21.653,0
5 0,52%
12.816,9
4: 1512%

COMPARATIVA SALARIAL/INFORME BRECHA
FECHA LISTADO: 04/06/2021
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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 1l 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.

e Los mandamientos del Grupo ADF
e Codigo 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 —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 —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 procedimiento se ha disefado un formulario (Ver “Anexo I”). Una vez cumplimentado debera
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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e Faltas leves:
e Las discusiones con otros/as trabajadores/as dentro de las dependencias de la empresa, siempre
gue no sean en presencia del publico.

e Faltas graves:
e Provocar y/o mantener discusiones con otros/as trabajadores/as en presencia del publico o que
trascienda a éste.
e El uso de palabras irrespetuosas o injuriosas de forma habitual durante el servicio.
e Faltas muy graves:
e 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.
e Provocar u originar frecuentes rifias y pendencias con los/as demas trabajadores/as.
e 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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ANEXO N° || MODELO DE ENTREVISTA DE TESTIGOS

Acceso entrevista testigos

Acceder por QR
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