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Presentacion

Datos de la empresa

Datos generales:

Denominacién social: GRUPO AUDIO FORMACION S.L.

CIF/NIF: B38894911

CNAE: 8532. Educacidn secundaria técnica y profesional

Direccion: Avda. Buenos Aires 30, 38003, Santa Cruz De Tenerife, (Islas Canarias)
Teléfono: 922244425

Web: https://grupoaudioformacion.com/
Centros donde prestan servicio:

~ Santa Cruz De Tenerife (Islas Canarias)

Introduccion

Marco legal

Los planes de igualdad en las empresas son una expresion mas de la necesidad de abordar la igualdad en
el dmbito laboral para proteger los derechos de mujeres y hombres a la hora desarrollar relaciones
laborales libres de desigualdad y discriminacion, donde el principio inspirador de actuacién sea la
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades.

Normas, leyes, directivas y acuerdos internacionales, europeos, nacionales y regionales sientan las bases
para que la eliminacion de las brechas de género en el empleo sea una constante en el escenario laboral y
empresarial.

AMBITO EUROPEO:



Directiva 2002/73/CE relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres
en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacién y a la promocion profesionales, y a las
condiciones de trabajo.

Directiva 2006/54 / CE sobre igualdad de trato para hombres y mujeres en el empleo y la ocupacion,
incluidos los regimenes de seguridad social.

Directiva 2010/41 / UE sobre igualdad de trato para hombres y mujeres que ejerzan una actividad por
cuenta propia.

Directiva 92/85 / CEE proteccion de las trabajadoras embarazadas, las trabajadoras que han dado a luz
recientemente y las mujeres en periodo de lactancia.

AMBITO ESTATAL:
Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

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 ocupacién

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se
modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo.

Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.
AGENDA 2030.

El 25 de septiembre de 2015, 193 paises firmaron su compromiso con los 17 OBJETIVOS DE
DESARROLLO SOSTENIBLE de Naciones Unidas y su cumplimiento para el afio 2030.

Los objetivos persiguen la igualdad entre las PERSONAS, proteger el PLANETA vy asegurar la
PROSPERIDAD como parte de una nueva agenda de desarrollo sostenible. Un nuevo contrato social
global que NO DEJE A NADIE ATRAS.

Una Esparfia que haya alcanzado los ODS en 2030 sera el pais con el que todos y todas sofiamos. Por eso,
la Agenda 2030 esta ya en el centro de la visién de Estado y de la accién de Gobierno. Representa una
forma de actuar en el mundo. Para alcanzar las metas de cada Objetivo.

Todo el mundo tiene que hacer su parte: los gobiernos, el sector privado, la sociedad civil y las personas.

Con el Plan de Igualdad de Grupo Atico34, S.A se contribuye al logro de los Objetivos ODS n° 5, 8 y 10.

Principios
El Plan de Igualdad de GRUPO AUDIO FORMACION S.L., S.A se concibe como:

Un documento estratégico dirigido a posicionar favorablemente a la empresa en materia de igualdad de
género a partir de una mejora de la gestién y un aprovechamiento del potencial y el talento de las mujeres
y de los hombres.

Un documento operativo de trabajo integrado por un conjunto de medidas que conforman una unidad y
que responden a la realidad y necesidades de la empresa en materia de igualdad



El Plan de Igualdad, como instrumento para integrar la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en la
empresa es:

Estratégico: articula un nuevo enfoque en la empresa a partir de un compromiso de alto nivel.

Practico y realista: Préctico y realista: define de manera precisa el procedimiento de desarrollo de las
actuaciones, los plazos, las personas responsables, los indicadores de seguimiento y evaluacion, los
recursos necesarios en funcion de las posibilidades de la organizacién.

Transversal: en cuanto que afecta a todas las politicas y areas de la empresa, fundamentalmente las que
tienen que ver con las personas, gestion de recursos humanos, gestion del conocimiento, politica de
comunicacion, entre otras, y se integra en todas las fases, desde la toma de decisiones, hasta la
planificacién, gestién, y evaluacion.

Participativo: ha intervenido toda la empresa en su disefio desde la direccidn, a otras personas delegadas
por la empresa, la representacion legal de la plantilla y el personal de la empresa mediante recogida de
informacién individual sobre su posicion ante la igualdad y determinacidn de areas prioritarias o de
mejora en esta materia en la empresa.

Vinculado con la mejora continua: es un documento vivo que se desarrolla a partir de un proceso de
trabajo que se va alimentando progresivamente con el propio desarrollo de las actuaciones y con los
resultados del seguimiento y la evaluacion.

Flexible: estd sometido a cambios constantes ante situaciones imprevistas teniendo que adecuar las
actuaciones, los plazos, etc., para alcanzar los objetivos propuestos.

Transparente: garantiza el derecho a la informacion sobre los contenidos del Plan y la consecucion de
sus objetivos, tanto de la representacion legal de la plantilla como de todo el personal que trabaja en la
empresa.

Partes suscriptoras del Plan de Igualdad.

El Plan de Igualdad de GRUPO AUDIO FORMACION S.L. y el diagnéstico previo de la situacién de
igualdad en la empresa ha sido negociado en el seno de una Comision paritaria formada por:

Por GRUPO AUDIO FORMACION S.L. :

Ruyman Gutiérrez, personal del Dpto de RRHH de la empresa

Por la representacion de las personas trabajadoras:

Ante la ausencia en la empresa de Representacion Legal de la Plantilla, se procedio a invitar en virtud del
articulo 5.3 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, a los sindicatos mas representativos y los
sindicatos representativos del sector al que pertenece la empresa y con legitimacion para formar parte de
la comision negociadora del convenio colectivo de aplicacidn.

Dicha invitacion fue amablemente aceptada por CC.OO. designando representante en la persona de Dofia
Maria del Pino Sosa Acosta como se acredita con la siguiente imagen, quien a su vez ha estado asistida en
la negociacion por Dfia. Patricia Martin Tovar. Técnica Gabinete de Igualdad CCOO Canarias, quien ha
participado con voz pero sin voto en el proceso:



federacion de ensefanza
de comisiones obreras
de canarias

ensenanza

Por medio de la presente, la Confederacion Sindical de CCOO Canarias como sindicato mds representativo de la Comunidad
Auténoma Canaria, comparece y como mejor proceda en Derecho

HACE CONSTAR:

Que el articulo 5.3 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro,
reconoce a esta Organizacion Sindical la legitimidad para formar parte de la comision negociadora del plan de Igualdad que esa
empresa, la cual debe desarrollarlo conforme lo contemplado en la Ley Orgédnica 3/2007 del 22 de Marzo, para la Igualdad efectiva de
mujeres y hombres asi como en lo estipulado en el RD-Ley 6/2019, 1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia de la igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres empleo y ocupacion.

Asimismo INFORMA que Doiia Maria del Pino sosa Acosta Delegada de Ensefianza Piiblica No Universitaria y Secretaria de la Mujery
Politicas de Igualdad de CCOO Canarias se reconoce legitimamente en la negociacion de Planes de Igualdad por parte de esta
Organizacion Sindical con la mesa correspondiente a la empresa:

GRUPO AUDIOFORMACION S.L. B38894911

Que se procede mediante reuniones por videoconferencia a la negociacion del Plan de Igualdad de la citada empresa con las
reuniones pertinentes.

Que la participacion de la organizacion sindical es obligatoria y con la finalidad de que haya representantes de CCOO en las
mesas de negociaciones de Planes de Igualdad .

Que la representacion de la parte sindical se establece mediante la tltima certificacion emitida por el Ministerio de
Empleo y Seguridad Social de fecha de 30 de noviembre de 2019, corresponde a FECCOO un porcentaje 56,96% de
representatividad en las mesas negociadoras de Planes de Igualdad.

Y, para que conste a los efectos oportunos , se firma la presente , en Las Palmas de Gran Canariaa 26 de junio de 2023

Fdo. MARIA DEL PINO SOSA ACOSTA.

DELEGADA DE EDUCACION PUBLICA NO UNIVERSITARIA Y SECRETARIA IGUALDAD CCOO ENSENANZA CANARIAS

Por parte de UGT, igualmente invitada como organizacion con legitimidad para formar parte de la
negociacion, se recibio la siguiente respuesta
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La comision negociadora ha contado con el asesoramiento externo del consultor Juan José Colomé
Riquelme, quien ha participado en el proceso con voz pero sin voto.

Al inicio del proceso de negociacién del Plan de lIgualdad, las personas que componen la Comisién
Negociadora, han recibido la correspondiente formacion a la Comision negociadora del Plan de Igualdad.

En el proceso de elaboracién y negociacion del Plan de Igualdad ha participado en calidad de
asesoramiento externo la Consultoria Grupo Atico34, especializada en la elaboracion de Planes de

Igualdad.

Ambito personal, territorial y temporal.

El Plan de Igualdad seré de aplicacion a la totalidad de las personas trabajadoras de la empresa, asi como
en su caso, a las personas cedidas por empresas de trabajo temporal durante los periodos de prestacion de
servicio en la empresa usuaria.



Si durante el periodo de vigencia del Plan de Igualdad se incorpora a la empresa personal cedido por
empresas de trabajo temporal, 0 se produzcan incorporaciones a la empresa por subrogacién las medidas
seran de aplicacion también a estas personas trabajadoras durante los periodos de prestacion de servicios.

La fecha de entrada en vigor del Plan de Igualdad sera el 15/07/2023 finalizando el 15/07/2027. Una vez
finalizada su vigencia, éste se mantendra en vigor hasta la aprobacion del siguiente Plan de Igualdad.

Informe del diagndstico de situacién de la empresa.

Para realizar el diagndstico de situacion en la empresa en materia de igualdad, se ha recogido y analizado
detalladamente la informacidn obtenida mediante indicadores cuantitativos y cualitativos, de cada una de
las materias previstas en el articulo 46.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, con el fin de detectar
aquellas desigualdades o discriminaciones directas o indirectas, por razén de sexo que pudieran existir en
la empresa y, en general, cualesquiera obstaculos que impiden o dificulten la igualdad efectiva de entre
mujeres y hombres en la misma.

Con este objetivo, el diagnéstico refiere informacidn de las siguientes materias:

Condiciones generales

Proceso de seleccidn, contratacion

Formacion

Promocion Profesional

Clasificacion profesional y auditoria retributiva

Ejercicio corresponsable de la vida personal, familiar y laboral
Infrarrepresentacion femenina

Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo

Salud y género

Comunicacion e imagen

T oSse@meoooe

Caracteristicas del analisis realizado:

Se ha extendido a todos los puestos de la empresa, identificando en qué medida la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres estd integrada en su sistema general de gestion, y analizando los
efectos que para mujeres y hombres tienen el conjunto de las actividades de los procesos técnicos y
productivos, la organizacién del trabajo y las condiciones en que éste se presta.

Se han incluido a todos los niveles jerarquicos de la empresa de su sistema de clasificacion profesional,
incluyendo datos desagregados por sexo de los diferentes grupos, categorias, niveles y puestos, su
valoracién, su retribucién, asi como a los distintos procesos de seleccion, contratacion, promocion y
ascensos.

En el estudio realizado se ha recogido desagregada por sexo informacion sobre los elementos que pueden
generar discriminaciones en la empresa (humanos, econémicos, materiales, de organizacion, etc.) y sobre
los recursos de los que dispone la entidad para plantear el cambio.

Todos los datos en el informe de diagndstico estan desagregados por sexo e incluyen a toda la plantilla.
Objetivos del diagndstico en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres:

e Obtener informacion pormenorizada de las caracteristicas de la organizacion y de la
composicién de la plantilla que la conforma, asi como de las practicas de gestion de los recursos
humanos que se llevan a cabo en la misma, y las opiniones y necesidades de las trabajadoras y
los trabajadores sobre la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.



e ldentificar la incidencia que la gestion de recursos humanos tiene en la existencia de posibles
desigualdades, desequilibrios o discriminaciones, que dificulten el avance en la consecucion de
la igualdad de oportunidades dentro de la empresa.

e Promover cambios en la gestién que optimicen los recursos humanos y su funcionamiento
general bajo el prisma de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

e Servir de base para la realizacion del Plan de Igualdad.

Para la elaboracion del informe de diagnéstico y sus conclusiones, se han tenido en cuenta todas las
relaciones laborales habidas en la empresa durante el periodo 01/01/2021 - 31/12/2021, incluyendo todos
los contratos de duracion determinada, ya sea a tiempo completo o a tiempo parcial y a todas las personas
que hayan podido estar contratadas a jornada parcial.

Se ha desagregado a la plantilla por sexo reflejando por cada persona trabajadora su fecha de nacimiento,
nivel de estudios, situacion familiar, nmero de hijos/as, si tiene o no discapacidad, fecha de contratacion,
fecha de baja laboral (en su caso) y motivo de dicha baja, fecha de antigliedad, % de jornada trabajada, %
de reduccién de jornada (en su caso) y motivo de reduccidn, tipo de contrato de trabajo, convenio
colectivo de aplicacion, categoria grupo o nivel en funcién al convenio, grupo de cotizacién a la
seguridad social, centro de trabajo en el que presta sus servicios, area o departamento de la empresa al
que pertenece, puesto de trabajo que ocupa, permisos retribuidos disfrutados (en su caso) y motivo de los
mismos, salario base percibido asi como cantidades percibidas en conceptos salariales y extrasalariales.

En cuanto a las retribuciones percibidas, se ha obtenido la media y la mediana de lo realmente percibido
en concepto de salario base, complemento salarial y extrasalarial en cada grupo profesional, categoria
profesional, nivel, puesto o cualquier otro sistema de clasificacion aplicable.

Ademaés, se han obtenido datos sobre la evolucién de la plantilla en los Gltimos 4 afios, clasificando a la
misma en tres niveles: Direccion, mando intermedio, plantilla.

Se ha incluido la formacion recibida desglosada por sexo y atendiendo a si se ha realizado en modalidad
presencial/online y numero de horas realizadas. También se han obtenido datos sobre promocion
profesional en los Gltimos 4 afios y sobre las bajas temporales, permisos y excedencias en el Ultimo afio.

Diagnostico de situacion de igualdad

a. Condiciones generales
Evolucién de la plantilla

Desde 2018 la plantilla se ha mantenido estable, sin cambios sustanciales para los niveles de plantilla y de
mandos intermedios, existiendo una Unica diferencia entre ambos: la ausencia de mandos intermedios en
la empresa, debido a la dindmica interna de funcionamiento que no necesita de estos. La plantilla, por su
parte, presenta un mayor nimero de mujeres que de hombres, teniendo en cuenta que se trata de un sector
laboral tendente a la feminizacion.

En cuanto a la direccion, esta estuvo masculinizada hasta 2020, afio en el cual este nivel de
responsabilidad estuvo ocupado por una Gnica mujer, siguiendo en dicha posicion en 2021.

Afio Cargo Mujeres Hombres Total
Direccion 1 0 1
2021 Mandos Intermedios 0 0 0
Plantilla 8 4 12
Direccion 1 0 1
2020 Mandos Intermedios 0 0 0
Plantilla 7 3 10
2019 Direccion 0 1 1




Afo Cargo Mujeres Hombres Total

Mandos Intermedios 0 0 0
Plantilla 5 3 8
Direccién 0 1 1
2018 Mandos Intermedios 0 0 0
Plantilla 7 3 10

Evolucion por cargos

201E 2018 2020 2021

Plantilla Mujeres [l Planiile Hombres — Manda Intermedio Mujer [l Mando Irdermedio Hombres ([ Directive Mujer
B Direclivo Hombra

PLANTILLA POR SEXO

Como se ha comentado con anterioridad, la plantilla se encuentra feminizada, existiendo una brecha de
género favorable a las mujeres del 38%. Esto se debe esencialmente a la feminizacion propia del sector de
actividad laboral en el que se contextualiza la empresa: educacion secundaria técnica y profesional.

Estos porcentajes dejan a la luz que no se contraria al principio de presencia equilibrada recogido en la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, tratdndose de una
empresa cuya plantilla se encuentra profundamente feminizada, ya que las brechas no perjudican a la
plantilla femenina:

Disposicién adicional primera. Presencia o composicion equilibrada.

A los efectos de esta Ley, se entendera por composicion equilibrada la presencia de mujeres y hombres
de forma que, en el conjunto a que se refiera, las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento
ni sean menos del cuarenta por ciento.

Asi pues, en el documento relativo al Plan de lgualdad se tendrd siempre presente la necesidad de
garantizar, mediante medidas que sean de aplicacion a mujeres y hombres en igualdad, el equilibrio de
ambos géneros en cuanto a su representatividad en el seno de la empresa.

Mujeres % Mujer Dist. % Mujer Conc. Hombres % Hombre Dist. % Hombre Conc. Total 9% Total B.G. Indice de Fem.

Sexo 9 69% 100% | 4 31% 100% 13 100% 38% 2.25

TOTAL GENERAL: 9 69% 100% 4 31% 100% 13 100% 38% 2.25




Porcentaje de distribucion

Mujeres
«Hombres

S

59.0%

PLANTILLA POR TRAMO DE EDADES

La edad media total de las personas en plantilla es de 43 afios, indicando que se trata de una empresa
tendente a la contratacion de personas en edad adulta y con experiencia en el sector, tanto en el caso de

las mujeres (43 afios) como en el de los hombres (44 afios).

Edades Mujeres % Mujer Dist. % Mujer Conc. Hombres % Hombre Dist. % Hombre Conc. Total % Total B.G. indice de Fem.
30-39 3 75% 33% 1 25% 25% 4 31%  50% 3
40 - 49 5 63% 56% 3 38% 75% 8 62% 25% 1.67
50 - 59 1 100% 11% 0 0% 0% 1 8%  100% 0
TOTAL GENERAL: 9 69% 100% 4 31% 100% 13 100% 38% 2.25

Edad media mujeres: 43 afios.
Edad media hombres: 44 afios.

Edad media total: 43 afios.




Porcentaje de distribucion
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PLANTILLA POR TIPO DE CONTRATO

El contrato mayoritario en la empresa es el 100, aunando al 46% de la plantilla global, para el cual existe
una presencia equilibrada de mujeres y hombres, tal y como ocurre con el contrato 501. Los contratos
que, por el contrario, presentan brechas de género favorables Unicamente a las mujeres son el 189 y el
289.

Tipo de contrato Mujeres % Mujer Dist. % Mujer Conc. Hombres % Hombre Dist. % Hombre Conc. Total % Total B.G. indice de Fem.
100 3 50% 33% 3 50% 5% 6 46% 0% 1
189 2 100% 22% 0 0% 0% 2 15%  100% 0
289 2 100% 22% 0 0% 0% 2 15%  100% 0
501 1 50% 11% 1 50% 25% 2 15% 0% 1
502 1 100% 11% 0 0% 0% 1 8%  100% 0
TOTAL GENERAL: 9 69% 100% 4 31% 100% 13 100% 38% 2.25




Porcentaje de distribucion
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PLANTILLA POR TIPO DE JORNADA

El 62% de las personas en plantilla tienen una jornada a tiempo completo, existiendo una distribucion de
63% de mujeres y de 38% de hombres. En el caso de las jornadas a tiempo parcial, solo un hombre estuvo
acogido a la misma frente a cuatro mujeres, lo que parece mostrar que la parcialidad estd mas asentada
entre la plantilla femenina.

Esta feminizacién de la parcialidad se refleja claramente si se atiende a los porcentajes de concentracion:
mientras que los hombres, sobre su propio grupo de género, se reparten en un 75% y un 25% en tiempo
completo y parcial respectivamente, las mujeres no presentan una polaridad tan clara, siendo su
concentracion del 56% para la jornada a tiempo completo y del 44% para la jornada parcial.

Tipo de jornada Mujeres % Mujer Dist. % Mujer Conc. Hombres % Hombre Dist. % Hombre Conc. Total % Total B.G. indice de Fem.
Tiempo completo 5 63% 56% 3 38% 75% 8 62%  25% 1.67
Tiempo parcial 4 80% 44% 1 20% 25% 5 38% 60% 4
TOTAL GENERAL: 9 69% 100% 4 31% 100% 13 100% 38% 2.25




Porcentaje de distribucion
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PLANTILLA POR PORCENTAJE DE JORNADA

El 69% de las personas en plantilla tienen una jornada del 100%, siendo menos frecuente, como ha
podido verse con anterioridad, las jornadas inferiores a ese porcentaje.

No obstante, también puede observarse que las mujeres estdn mas distribuidas en la parcialidad que los
hombres, los cuales solo se concentran, respecto a su propio grupo de género, en las jornadas al 100%
(75%) y al 63% (25%).

% Jornada Mujeres % Mujer Dist. % Mujer Conc. Hombres % Hombre Dist. % Hombre Conc. Total % Total B.G. indice de Fem.
50 1 100% 11% 0 0% 0% 1 8% 100% 0
63 50% 11% 50% 25% 15% 0%

1 1 2 1
75 1 100% 11% 0 0% 0% 1 8%  100% 0
100 6 67% 67% 3 33% 75% 9 69%  34% 2




|TOTAL GENERAL:l 9 69% 100% 4 31% 100% 13 100% 38% 2.25

Porcentaje de distribucion
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PLANTILLA POR ANTIGUEDAD

Lo méas comun entre la plantilla de la empresa es que presenten una antigtiedad de entre 1 y 5 afios (46%
de la plantilla total), estando este periodo integramente conformado por mujeres.

Atendiendo a los porcentajes de concentracion, mientras que las mujeres se agrupan, respecto a su propio
grupo de género, en el periodo que abarca de 1 a 5 afios (67%), coincidiendo con el mayoritario para el
grueso de la plantilla, los hombres tienden a presentar una antigtiedad mayor, concentrdndose en mayor
medida en el periodo que abarca desde los 10 a los 15 afios (50%).

Antigiiedad Mujeres %Sni;:_jer %C'g:jcj_ el Hombres  7° I—Iijtzsr:bre e gg:::b re Total Tral B.G. indi::;g:
<1 2 67% 2% 1 3% 25% 3 2% 3% 2
1-5 6 100% 67% 0 0% 0% 6 46%  100% 0
0-15 1 3% 1% 2 7% 50% 3 2% -34% 05
=16 0 0% 0% 1 100% 2% 1 8%  -100% 0
oA L 9 69% 100% 4 31% 100% 13 100%  38% 225
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PLANTILLA POR CENTROS DE TRABAJO

La empresa cuenta con un tnico centro, ubicado este en Santa Cruz de Tenerife.

Centro de trabajo Mujeres %[I;/ilstujer %C’\:':"cjer Hombres % I-I|3?5Tbre Ea gg:;bre Total Tml B.G. [ndif:ig‘e
Santa Cruz De
Tenerife 9 69% 100% 4 31% 100% 13 100% 38% 2.25

TOTAL GENERAL: 9 69% 100% 4 31% 100% 13 100% 38% 2.25
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PLANTILLA POR AREAS

La mayor parte de la plantilla se encuentra en el area de Administracién, concretamente en un 62% de los
casos. Para esta area, la distribucion de mujeres es mayor que la propia para los hombres, siendo de un
63% y de un 38% respectivamente. La siguiente area que alna a un mayor grupo de personas es la
correspondiente a la Docencia, con un 15% sobre el total, existiendo una distribucién equilibrada de
mujeres y hombres (50% en ambos casos).

Areas Mujeres % Mujer Dist. % Mujer Conc. Hombres % Hombre Dist. % Hombre Conc. Total % Total B.G. indice de Fem.
Administracién 5 63% 56% 3 38% 75% 8 62% 25% 1.67
Direccion 1 100% 11% 0 0% 0% 1 8%  100% 0
Docencia 1 50% 11% 1 50% 25% 2 15% 0% 1
Limpieza 1 100% 11% 0 0% 0% 1 8%  100% 0
Produccion 1 100% 11% 0 0% 0% 1 8%  100% 0
TOTAL GENERAL: 9 69% 100% 4 31% 100% 13 100% 38% 2.25
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PLANTILLA POR GRUPO PROFESIONAL

El convenio de aplicacion en la empresa es el VII Convenio Colectivo de ensefianza y formaciéon no
reglada. Segun este, las personas en plantilla se clasifican en tres grandes grupos profesionales: |
(personal docente), Il (personal de administracion) y 111 (personal de servicios). Es el primero de ellos el
gue alina a un mayor niamero de personas en plantilla, suponiendo un 77% sobre el total y siendo, ademas,
el tnico en el que no existe una brecha de género favorable a las mujeres del 100%.

Grupo profesional Mujeres % Mujer Dist. % Mujer Conc. Hombres % Hombre Dist. % Hombre Conc. Total % Total B.G. indice de Fem.

[ [ 6 60% 67% | 4 40% 00% | 10 7% 20% 15




1l 2 100% 22% 0 0% 0% 2 15%  100% 0
1 1 100% 11% 0 0% 0% 1 8%  100% 0
TOTAL GENERAL: 9 69% 100% 4 31% 100% 13 100% 38% 225
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PLANTILLA POR PUESTOS DE TRABAJO

Observando la tabla facilitada a continuacion puede observarse que, de entre todos los puestos, es el de
docente el que no solo agrupa a la mayoria de la plantilla (46%), sino que ademas es el Unico que presenta
una brecha de género favorable a los hombres, siendo esta del 34%.

Si bien la distribucion de mujeres entre todos los puestos de trabajo existentes en la empresa es mas
notoria que en el caso de los hombres, donde todos se concentran en el puesto de docente, también hay
que sefialar que sus compafieras no ocupan este puesto en primera instancia, sino que es el de
administrativo/a (44% de concentracion frente a un 22% correspondiente al puesto de docente).

Puesto de trabajo Mujeres %lg/ilstu?er %Chélntger Hombres £C I-é’ci)sr?bre e ggrr::)re Total T:J/fal B.G. I'ndi'c:eeg]e.
Administrativo/a 4 100% 44% 0 0% 0% 4 31% 100% 0
Comercial 1 100% 11% 0 0% 0% 1 8%  100% 0
Docente 2 33% 22% 4 67% 100% 6 46%  -34% 0.5
Gerente 1 100% 11% 0 0% 0% 1 8%  100% 0




Limpiador/a 1 100% 11% 0 0% 0% 1 8%  100% 0

TOTAL

GENERAL: 9 69% 100% 4 31% 100% 13 100% 38% 2.25
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PLANTILLA POR NIVEL DE RESPONSABILIDAD

Como se ha comentado al inicio de este diagndstico, el nivel de responsabilidad mayoritario en la
empresa es el correspondiente a la plantilla, con un 92% sobre el total de las personas trabajadoras.

Nivel de responsabilidad ~ Mujeres % Mujer Dist. % Mujer Conc. Hombres % Hombre Dist. % Hombre Conc. Total % Total B.G. indice de Fem.

Direccion 1 100% 11% 0 0% 0% 1 8%  100% 0

Plantilla 8 67% 89% 4 33% 100% 12 92% 34% 2

TOTAL GENERAL: 9 69% 100% 4 31% 100% 13 100% 38% 2.25
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PLANTILLA POR NIVEL DE ESTUDIOS
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El 46% de la plantilla presenta estudios universitarios, existiendo para este nivel una feminizacion del
100%, tal y como ocurre con las personas en plantilla cuyo nivel maximo de estudios son los primarios,

teniendo una feminizacion del 34%.

Para el resto de los niveles de estudios, bachillerato y FP de grado medio, las brechas de género favorecen

a los hombres en un 34% y un 100% respectivamente.

Nivel de estudios Mujeres %Ig’il;f-er %ijer Hombres Ko ':,?STbre KS gg:;l.:re Total T:fal B.G. indit':;g:
Bachillerato 1 33% 11% 2 67% 50% 3 23% -34% 05
Estudios primarios 2 67% 22% 1 33% 25% 3 23% 34% 2
FP grado medio 0 0% 0% 1 100% 25% 1 8% -100% 0
Universitario 6 100% 67% 0 0% 0% 6 46% 100% 0
ggll\é::‘z AL: 9 69% 100% 4 31% 100% 13 100% 38% 2.25




Porcentaje de distribucion

40 100
Bachillerato Eslugios primarics Fp grado meo Universitario
@ % Mujerss @ % Hombres @ BG Distribucion & BG Concantracién

Porcentaje de concentracion

Mujeras

Hombres

0 0 a0 &0 B 100
M Bachillerato M Estudics primarios [ Fp grado medio BUnversitario

PLANTILLA POR DISCAPACIDAD

No existen personas en plantilla que estén en situacién de discapacidad.

% Discapacidad Mujeres % Mujer Dist. % Mujer Conc. Hombres % Hombre Dist. % Hombre Conc. Total % Total B.G. indice de Fem.

0% 9 69% 100% | 4 31% 100% 13 100% 38% 2.25

TOTAL GENERAL: 9 69% 100% 4 31% 100% 13 100% 38% 2.25
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PLANTILLA POR NACIONALIDAD

El 85% de la plantilla es de nacionalidad espafiola, mientras que existe un 15% de personas de origen
venezolano, existiendo para esta Ultima nacionalidad una feminizacion total.

Espafiol/a 7 64% 78% 4 36% 100% 11 8% 28% 175
Venezolano/a 2 100% 22% 0 0% 0% 2 15%  100% 0
TOTAL GENERAL: 9 69% 100% 4 31% 100% 13 100% 38% 2.25
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En 2021 se produjeron tres nuevos ingresos en plantilla, concretamente el de dos mujeres, cuya edad
abarcaba entre los 40 y los 49 afios, para una, y de los 50 a los 59 afios, para otra, y de un hombre, cuya
edad se comprendia en dicho afio entre los 30 y los 39 afios.

Edades Mujeres %El;lli;jer %cl\:':ger Hombres % "I:';;Ebm KS ggrr‘r::ne Total TZ?aI B.G. '"di('::ir‘::
30-39 0 0% 0% 1 100% 100% 1 33%  -100% 0
40 - 49 1 100% 50% 0 0% 0% 1 33%  100% 0
50 - 59 1 100% 50% 0 0% 0% 1 33%  100% 0
IOV 2 67% 100% 1 33% 100% 3 100% 34% 2

GENERAL:
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INGRESOS PLANTILLA POR CONTRATO DE TRABAJO

Los ingresos que se produjeron se correspondieron a los contratos temporales de clave 501 y 502, siendo
el primero el mayoritario.

Tipo de contrato Mujeres % Mujer Dist. % Mujer Conc. Hombres % Hombre Dist. % Hombre Conc. Total % Total B.G. indice de Fem.
501 1 50% 50% 1 50% 100% 2 67% 0% 1
502 1 100% 50% 0 0% 0% 1 33% 100% 0

TOTAL GENERAL: 2 67% 100% 1 33% 100% 3 100% 34% 2
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INGRESOS PLANTILLA POR CENTROS DE TRABAJO

Todos los ingresos que tuvieron lugar en 2021 se produjeron en el Unico centro de trabajo que tiene la
empresa.

Centro de trabajo Mujeres %[';’ilslt'jer %:ML::jer Hombres ge I-é?srtnb @ EC H:orr:::bre Total TZ:,aI B.G. Indi(':;g‘e
Santa Cruz De

. 0 ) ) )
Tenerife 2 67% 100% 1 33% 100% 3 100% 34% 2

TOTAL GENERAL: 2 67% 100% 1 33% 100% 3 100% 34% 2
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INGRESOS PLANTILLA GRUPO PROFESIONAL

En cuanto a los grupos profesionales, los ingresos se produjeron en el | y en el Il, encontrandose las
mujeres repartidas por ambos en equilibrio.

GRUPO | 1 50% 50% 1 50% 100% 2 67% 0% 1

GRUPO Il 1 100% 50% 0 0% 0% 1 33% 100% 0

TOTAL GENERAL: 2 67% 100% 1 33% 100% 3 100% 34% 2
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FINALIZACION DE CONTRATO DE LA PLANTILLA POR SEXO

Durante 2021 se produjeron cinco finalizaciones de contrato entre la plantilla, concretamente de cuatro
mujeres y un Unico hombre.

Sexo 4 80% 100% 1 20% 100% 5 100% 60% 4

TOTAL GENERAL: 4 80% 100% 1 20% 100% 5 100% 60% 4
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FINALIZACION DE CONTRATO DE LA PLANTILLA POR TRAMO DE EDADES

Estas finalizaciones se concentraron, esencialmente, en el tramo etario que abarca desde los 30 a los 39
afios.

Edades Mujeres % Mujer Dist. % Mujer Conc. Hombres % Hombre Dist. % Hombre Conc. Total % Total B.G. Indice de Fem.

30-39 2 67% 50% 1 33% 100% 3 60%  34% 2

40 - 49 1 100% 25% 0 0% 0% 1 20%  100% 0

50 - 59 1 100% 25% 0 0% 0% 1 20%  100% 0

TOTAL GENERAL: 4 80% 100% 1 20% 100% 5 100% 60% 4
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FINALIZACION DE CONTRATO DE LA PLANTILLA POR TIPO DE CONTRATO
Como se ha explicado anteriormente, la temporalidad marca a una parte de la plantilla, por lo que las
finalizaciones de contrato que tuvieron lugar en 2021 estuvieron protagonizadas por contratos de tipo no

solo temporal, sino ademas parciales.

Como puede verse en la tabla facilitada a continuacion, fueron los contratos de clave 289 y 501 los que
aunaron el mayor porcentaje de las finalizaciones de contratos, seguidos ambos por el de clave 502.

| Tipo de contrato Mujeres % Mujer Dist. % Mujer Conc. Hombres % Hombre Dist. % Hombre Conc. Total % Total B.G. Indice de Fem.




289 2 100% 50% 0 0% 0% 2 40%  100% 0
501 1 50% 25% 1 50% 100% 2 40% 0% 1
502 1 100% 25% 0 0% 0% 1 20%  100% 0
TOTAL GENERAL: 4 80% 100% 1 20% 100% 5 100% 60% 4
Porcentaje de distribucion
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FINALIZACION DE CONTRATO DE LA PLANTILLA POR CENTROS DE TRABAJO

Todas las finalizaciones de contrato tuvieron lugar en el Unico centro de trabajo con el que cuenta la
empresa.

Centro de trabajo Mujeres %Ig/ilsl:jer %ch.Eer Hombres % I-é?sTbre % cHO:;bre Total T% | B.G. fndi:::ig‘e
Santa Cruz De

. 0 0 0 0
Tenerife 4 80% 100% 1 20% 100% 5 50%  60% 4

TOTAL GENERAL: 4 80% 100% 1 20% 100% 5 100% 60% 4
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FINALIZACION DE CONTRATO POR GRUPOS PROFESIONALES

Las finalizaciones de contrato tuvieron lugar en los grupos | y I, siendo mayoritarias en el primero de
estos.

GRUPO | 3 75% 75% 1 25% 100% 4 80%  50%

GRUPO Il 1 100% 25% 0 0% 0% 1 20%  100%

TOTAL GENERAL: 4 80% 100% 1 20% 100% 5 100% 60%
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FIN DE CONTRATO DE LA PLANTILLA POR MOTIVOS

Como puede deducirse, las finalizaciones de contrato producidas en 2021 se debieron, en un 75% de los
casos, por la llegada a término de los contratos temporales. No obstante, también huno una Unica baja

voluntaria causada por una mujer de la plantilla.

Fin de contrato

temporal 2 67% 67% 1 33% 100% 3 5%  34% 2
Baja voluntaria 1 100% 33% 0 0% 0% 1 25%  100% 0
TOTAL GENERAL: 3 75% 100% 1 25% 100% 4 100% 50% 3
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BAJAS TEMPORALES, PERMISOS Y EXCEDENCIAS DE LAPLANTILLA POR MOTIVOS

En cuanto a las bajas temporales, permisos y excedencias, en 2021 se produjeron una reduccion de
jornada por cuidado de hijo/a por parte de una mujer y una excedencia por cuidado de familiares por parte
de un hombre.

Reduccion de jornada por
cuidado de hijo/a 100% 100% 1 50% 100%

Excedencia por cuidado de 0 0% 0% 1 100% 100% 1 50% -100% 0




familiares |

TOTAL GENERAL: 1 50% 100% 1 50% 100%
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¢. Formacion

B

1oo

En 2021 se realizaron cuatro formaciones, ninguna de ellas relativas a la igualdad de oportunidad entre
mujeres y hombres en el &mbito laboral, sino més bien orientadas al perfil profesional de las personas que

la recibieron.

En lo que respecta a la proporcion de mujeres y de hombres que cursaron dichas formaciones, todas ellas
en modalidad online, habria que destacar que existen unas totalmente feminizadas, como “Cambios en la
RGPD (Normativa Europea)” y “Gestion Formacion Subvencionada”, y otras totalmente masculinizadas,
como es el caso de “ADGD372PO Dirigir equipos de trabajo en entornos virtuales” e “Inspecciones en

Formacion Bonificada 2021”.

Afo Nombre del curso Modalidad N° horas Mujeres Hombres Total
ADGD372PO Dirigir equipos de trabajo en entornos virtuales Online 30 0 1 1
2021 Cambios en la RGPD (Normativa Europea) Online 40 1 0 1
Gestion Formacion Subvencionada Online 30 1 0 1
Inspecciones en Formacién Bonificada 2021 Online 20 0 1 1
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d. Promocién profesional

No existe en la empresa un plan de promocion profesional como tal, sino un afiadido de funciones, cada
vez mas especificas y de responsabilidad, en funcidn de las capacidades que la plantilla vaya adquiriendo.
En este sentido, y debido a la naturaleza no solo de los mecanismos informales de promocion, sino de las
caracteristicas de la propia empresa (reducido tamafo, relaciones profesionales fluidas, etc.), se
propondra en el documento de Plan de Igualdad no un protocolo en si mismo, sino medidas que vayan en
la linea de la objetividad y la flexibilidad que caracterizan a la empresa, como puede ser el
establecimiento de un canal de comunicacion interna de vacantes que fomente la promocién con personas
que ya integran su tejido empresarial.

e. Clasificacion profesional y auditoria retributiva

CLASIFICACION PROFESIONAL. CONVENIOS

Como se ha sefialado con anterioridad, el convenio por el cual se rige la empresa es el VII convenio
colectivo de ensefianza y formacién no reglada. Seguln este, se observan los siguientes datos.

CATEGORIA PROFESIONAL SEGUN EL CONVENIO

Todas y cada una de las categorias profesionales se encuentran feminizadas, tal y como puede verse en las
brechas de género de la tabla facilitada a continuacién. No obstante, la excepcidn a esta regla es la
categoria de profesor auxiliar online, para la cual existe una brecha de género del 100% a favor del
hombre que la ocupa. Esta, ubicada en el grupo profesional I, personal docente, se define como “el que,
reuniendo las condiciones y titulacion exigidas por la legislacién, colabora con el Profesor/a Titular,



realizando actividades de apoyo a su labor docente bajo coordinacién y seguimiento del Profesor/Titular
en la formacioén on line”.

Atendiendo ahora a la categoria mayoritaria, esta es la de instructor/a, correspondiente, también, al grupo
profesional 1. Segiin convenio, “es quien imparte ensefianza en funcién de sus conocimientos especificos
atendiendo a los requerimientos que exija la especialidad formativa”.

Categoria prof. convenio Mujeres %gi';?er %Cl\(:lr:,ger Hombres % I—g;:nbre % gg:‘él.)re Total T?fal B.G. i"dizgf
Auxiliar administrativo/a 1 100% 11% 0 0% 0% 1 8% 100% 0
Empleado/a de servicios o o 0 0, 0 0
generales 1 100% 11% 0 0% 0% 1 8% 100% 0
Instructor/a 3 60% 33% 2 40% 50% 5 38% 20% 15
Jefe/a administracion 1 100% 11% 0 0% 0% 1 8% 100%
Profesor/aauxiliar on-line 0 0% 0% 1 100% 25% 1 8%  -100% 0
Profesor/a titular 3 75% 33% 1 25% 25% 4 31% 50% 3
TOTAL GENERAL: 9 69% 100% 4 31% 100% 13 100%  38% 2.25
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GRUPO PROFESIONAL SEGUN CONVENIO




Las personas en plantilla se clasifican en tres grandes grupos profesionales: | (personal docente), Il
(personal de administracion) y 11 (personal de servicios). Es el primero de ellos el que alna a un mayor
ntmero de personas en plantilla, suponiendo un 77% sobre el total y siendo, ademas, el Unico en el que no
existe una brecha de género favorable a las mujeres del 100%.

Grupo prof. convenio Mujeres % Mujer Dist. % Mujer Conc. Hombres % Hombre Dist. % Hombre Conc. Total % Total B.G. indice de Fem.

GRUPO | 6 60% 67% 4 40% 100% 10 7% 20% 15
GRUPO I 2 100% 22% 0 0% 0% 2 15%  100% 0
GRUPO Il 1 100% 11% 0 0% 0% 1 8%  100% 0
TOTAL GENERAL: 9 69% 100% 4 31% 100% 13 100% 38% 2.25
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NIVEL SEGUN CONVENIO

No existen niveles retributivos para este convenio, por lo que no ha podido analizarse esta variable en el
presente diagndstico.

f. Condiciones de trabajo

PLANTILLA POR TIPO DE HORARIO




El 85% de la plantilla se encontraba, en 2021, en horario continuo, habiendo solo dos mujeres en horario
partido.

Continuo 7 64% 8% 4 36% 100% 11 8% 28% 175
Partido 2 100% 22% 0 0% 0% 2 15%  100% 0
TOTAL GENERAL: 9 69% 100% 4 31% 100% 13 100% 38% 2.25
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Teniendo en cuenta el potencial del conocimiento en materia de igualdad de oportunidades, la
medida llevada a cabo por la empresa ha sido la de participar en formaciones en materia de igualdad.

g. Ejercicio corresponsable de la vida personal, familiar y laboral -




PLANTILLA POR SITUACION FAMILIAR

De las situaciones familiares a seleccionar del modelo 145 de IRPF, las mas comunes entre la plantilla de
la empresa son la 1 (concretamente la monoparental) y la 3 (otras situaciones familiares), siendo
minoritaria la 2 (con cényuge a cargo).

Las mujeres se encuentran diseminadas por las tres opciones sefialadas, como puede observarse si se
atiende a los porcentajes de concentracidn de la tabla facilitada a continuacién. Sin embargo, los hombres
solo se encuentran en la opcién 3.

Isg;:)cién familiar (Modelo 145 Mujeres %S?Sl:.jer %Cl\éIr:ch.er MRS % IB?STbre % ggrl:'cnl.)re Total Too/:al B.G. Indin'::ee g]e
1. Monoparental 6 100% 67% 0 0% 0% 6 46%  100% 0
2. Con cényuge a cargo 1 100% 11% 0 0% 0% 1 8% 100% 0
3. Ottas stuaciones 2 33% 22% 4 67% 100% 6 6%  -34% 05
TOTAL GENERAL: 9 69% 100% 4 31% 100% 13 100%  38% 2.25
Porcentaje de distribucion
0 0]
1 Monoparenta 2. Con conyuge a cargo 3 Quras situaciones familiares
% Mujeres @ % Hombres BG Distribucion BG Concantiacon
Porcentaje de concentracién
Mujeras 1104

Hombres
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PLANTILLA POR RESPONSABILIDADES FAMILIARES




Lo mas comun entre la plantilla es que no tengan hijos e hijas (7 personas sobre el total), aunque bien es
cierto es que esta situacion se ve como la principal al tener en cuenta las responsabilidades familiares ya
que el total de hombres en la plantilla se encuentran en esta.

En otras palabras, si se atiende al grueso de la plantilla, el cual estd compuesto por mujeres, estas tienen,
en su mayoria, hijos/as de entre 4 y 12 afios, seguidas de aquellas mujeres que tienen hijos/as de entre 0 a
3 afios, mujeres que no tienen ni hijos ni hijas, y, finalmente, mujeres con hijos/as con edades
comprendidas entre los 13 y los 18 afios.

Responsabilidades familiares Mujeres % Mujer Dist. Hombres % Hombre Dist. Total B.G. indice de Fem.
Sin Hijos/as 3 43% 4 57% 7 -14% 0.75
0 - 3 afios 4 100% 0 0% 4 100% 0
4 - 12 afios 5 100% 0 0% 5 100% 0
13 - 18 afios 1 100% 0 0% 1 100% 0
Porcentaje de distribucion
Sin Hijosis 0 - 3 ahos 4 - 12 ahos 13- 18 aivw
% Mujeres % Hombras BG Destrnbucian

h. Infrarrepresentacion

PLANTILLA POR GRUPO PROFESIONAL

El convenio de aplicacion en la empresa es el VII Convenio Colectivo de ensefianza y formacion no
reglada. Segin este, las personas en plantilla se clasifican en tres grandes grupos profesionales: |
(personal docente), Il (personal de administracion) y 111 (personal de servicios). Es el primero de ellos el
gue alina a un mayor nimero de personas en plantilla, suponiendo un 77% sobre el total y siendo, ademas,

el tnico en el que no existe una brecha de género favorable a las mujeres del 100%.

Grupo profesional Mujeres % Mujer Dist. % Mujer Conc. Hombres % Hombre Dist. % Hombre Conc. Total % Total B.G. indice de Fem.
| 6 60% 67% 4 40% 100% 10 7% 20% 15
1l 2 100% 22% 0 0% 0% 2 15%  100% 0
1 1 100% 11% 0 0% 0% 1 8% 100% 0
TOTAL GENERAL: 9 69% 100% 4 31% 100% 13 100% 38% 2.25
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PLANTILLA POR PUESTOS DE TRABAJO
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Observando la tabla facilitada a continuacion puede observarse que, de entre todos los puestos, es el de
docente el que no solo agrupa a la mayoria de la plantilla (46%), sino que ademas es el Gnico que presenta
una brecha de género favorable a los hombres, siendo esta del 34%.

Si bien la distribucion de mujeres entre todos los puestos de trabajo existentes en la empresa es méas
notoria que en el caso de los hombres, donde todos se concentran en el puesto de docente, también hay
que sefialar que sus compafieras no ocupan este puesto en primera instancia, sino que es el de

administrativo/a (44% de concentracion frente a un 22% correspondiente al puesto de docente).

Puesto de trabajo Mujeres %E')vil Sl:{'er %CI\;Inlger Hombres % g?;tn (572 % gg:;tl)re Total Too/:al B.G. I‘ndi('::ee:.;l:
Administrativo/a 4 100% 44% 0 0% 0% 4 31% 100% 0
Comercial 1 100% 11% 0 0% 0% 1 8%  100% 0
Docente 2 33% 22% 4 67% 100% 6 46%  -34% 05
Gerente 1 100% 11% 0 0% 0% 1 8%  100% 0
Limpiador/a 1 100% 11% 0 0% 0% 1 8%  100% 0
TotAL 9 69% 100% 4 31% 100% 13 100% 38% 225

GENERAL:




Porcentaje de distribucion
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PLANTILLA POR NIVEL DE RESPONSABILIDAD

Como se ha comentado al inicio de este diagndstico, el nivel de responsabilidad mayoritario en la
empresa es el correspondiente a la plantilla, con un 92% sobre el total de las personas trabajadoras.

Nivel de responsabilidad ~ Mujeres % Mujer Dist. % Mujer Conc. Hombres % Hombre Dist. % Hombre Conc. Total % Total B.G. indice de Fem.

Direccion 1 100% 11% 0 0% 0% 1 8%  100% 0

Plantilla 8 67% 89% 4 33% 100% 12 92% 34% 2

TOTAL GENERAL: 9 69% 100% 4 31% 100% 13 100% 38% 2.25
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Como conclusion a este punto hay que sefialar lo comentado al comienzo de este diagnostico: si bien no
existe una infrarrepresentacion femenina en la empresa (aunque si en el puesto de trabajo de Docente), si
existe un desequilibrio en cuanto a la representacion de ambos géneros en la empresa, debido ello a la
feminizacion del sector.

Es por ello por lo que la empresa implantara medidas, sefialadas en el Plan de Igualdad, que sigan una
linea clara: equilibrar la participacion de ambos géneros/sexos en la plantilla total de la empresa.

i. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

En el seno de las negociaciones del Plan de Igualdad se ha procedido a redaccion y aprobacion
consensuada de un protocolo de prevencién y actuacion frente al acoso laboral, sexual y por razén de
Sexo



j. Violencia de género.

La empresa no cuenta con un protocolo de actuacién contra los casos de violencia de género que puedan
afectar a las mujeres de la empresa.

Uno de los mayores problemas sociales de caracter estructural que azotan el mundo que nos rodea es la
violencia de género, por lo que nadie puede estar exento de quedarse al margen de esta en lo que respecta
a su erradicacion y esto también incumbe al &mbito laboral. En este sentido, es cierto que, en muchos
casos, el entorno més cercano de las victimas de violencia de género desconoce las situaciones que estan
sufriendo.

Sin embargo, también es cierto que, en un gran porcentaje de los casos, aquellas personas que las rodean
en el ambito laboral, por el tiempo que con ellas comparten, tienen mas posibilidades de detectar cambios
de conducta en ellas que indiquen que algo esta sucediendo vy, asi, ofrecerles el apoyo y la informacién
que, sin duda, van a necesitar para romper con la situacion de violencia y recuperarse de sus
consecuencias.

En lo que respecta a la responsabilidad social corporativa, resulta imprescindible la colaboracién y
coordinacion del personal legitimado en la empresa para guiar a las mujeres que puedan estar sufriendo (o
sufran) violencia de género, haciendo con ello posible que estas trabajadoras encuentren apoyo en su
centro de trabajo y conozcan y ejerzan los derechos que la ley les reconoce para romper el circulo de la
violencia.

En consecuencia, se hace crucial la elaboracién de un protocolo que sirva para concienciar al personal en
materia de violencia de género, que indique explicitamente los procedimientos para actuar ante dicha
violencia y que guie a las mujeres que puedan sufrir esta situacion.

k. Salud laboral con perspectiva de género

La empresa cuenta con una Memoria anual de actividades del servicio de prevencién y valoracion de la
efectividad de la integracion de la prevencion de riesgos laborales en la misma.

En este documento no se localiza referencia alguna a la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en el &mbito laboral, lo que conllevaria tratar apartados dedicados, por ejemplo, a la proteccion a
la maternidad y la paternidad, la violencia de género, el acoso sexual y/o por razén de sexo, y demas
materias que involucra directa e indirectamente el bienestar de las mujeres en la empresa.

De este modo, seria conveniente hacer una revision del documento como medida que integre el Plan de
Igualdad.

I. Comunicacion inclusiva

Uno de los aspectos clave a analizar para profundizar en algo tan importante como la imagen de la
empresa es su pagina web. Esta se constituye como una de las fuentes secundarias primordiales para ver
el impacto de la empresa en su entorno, dividiéndose su analisis en tres grandes bloques:

- Imagen: en la realidad online los recursos visuales juegan un papel fundamental en la
construccién y transmision de significados. En otras palabras, la eleccion de las imagenes que haga la
empresa en su pagina web no solo influye en la presentacion de la empresa ante las personas que accedan
a la mismay los valores que estas deduzcan en base a ello, sino que ademas median en como las mujeres,
especialmente las trabajadoras y futuras trabajadoras, puedan sentirse respecto a la misma (si conciben a
mujeres en puestos de responsabilidad, si se cae en estereotipos de género en lo referido a uniformes,
funciones realizadas por estas en las imagenes, etc.).



En el caso de Grupo Audio Formacion el uso de las imagenes tiende a ser neutro, en general, mostrando
preferiblemente imagenes relacionadas con el contenido web y los cursos, aunque es cierto que, de forma
puntual, si hay representacion de mujeres como imagen principal de la web.

- Lenguaje: al igual que las imagenes, las palabras son herramientas clave para la construccion de
la realidad, puesto que nombran y dotan de valor a la vez que silencian. Analizando el lenguaje utilizado
en la web de la empresa, esta manifiesta un uso general de las formas neutras, siguiendo en la linea del
uso de las iméagenes, lo que les evita caer en la personalizacion de la actividad en la empresa en géneros
determinados.

- Contenido: es interesante analizar también la eleccion de contenidos realizada por la empresa,
puesto que en esta se reflejan los elementos que se consideran de vital importancia para dar (y darse) a
conocer a las personas usuarias.

En este sentido, la web se divide en diversas secciones como “inicio”, “;quiénes somos?”’, “portal de
transparencia”, “aulas virtuales”, “cursos”, “correo/documentacion”, “agencia de colocacion”, “noticias”,
“contacto”, etc. En todas ellas se recoge informacion que sirve para mostrar a las personas usuarias y

posibles clientes la actividad productiva de la empresa, transmitiendo con ello su marca personal.

La url del portal de la agencia de colocacion es: https://grupoaudio.portalemp.com/

Sobre las imégenes de la web se puede afirmar que estan libres de sesgos de genero, como se demuestra
con la visualizacién de las imagenes siguientes, extraidas de la web corporativa
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Resultados de la auditoria retributiva

La auditoria retributiva realizada tiene la misma vigencia que el Plan de lIgualdad, es decir, desde
15/07/2023 hasta 14/07/2027.

Para la realizacion de la presente Auditoria Retributiva se ha realizado el siguiente proceso:

Recogida de informacion
En la fase de recogida de informacién se han utilizado los datos obtenidos de:

e Diagnéstico de igualdad

e Informacién del registro retributivo.

e Politica salarial.

e Convenio colectivo.

e Clasificacion profesional de la empresa.

e  Criterios de valoracion de personal.

e Distribucion por responsabilidades de la plantilla.

Toda la informacion facilitada ha servido para configurar la situacion de partida, en cuanto a perfil de las
personas que trabajan en la empresa.

Valoracion de puestos de trabajo

La valoracion de puestos de trabajo ha estado orientada a identificar puestos de igual valor a partir de
estos elementos:

1°) Categorias de factores de valoracion. Los factores de valoracion se han agrupado conforme a la
clasificacion establecida en el articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores y el articulo 4.2 del Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre:

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

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

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

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

2% Factores y subfactores de valoracién. Son los elementos en los que se desagrega la clasificacién
anterior, todos aquellos componentes que permiten apreciar las caracteristicas de un determinado puesto
de trabajo. Cumplen los siguientes criterios:

e Caréacter comun. Los factores son comunes y deben ser valorados en todos los puestos de trabajo
de la empresa.



e Variabilidad. Permiten distinguir los puestos en funcién de la intensidad con la que estos
concurran en la valoracién. Aunque todos ellos deben ser considerados en todos los puestos de
trabajo, no necesariamente estaran presentes en la misma proporcion, intensidad o importancia,
sino que lo estaran en su correspondiente grado o nivel

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

e Gradualidad. Cada factor se divide en distintos grados o niveles, que expresen el nivel de
importancia o incidencia de cada factor en cada puesto de trabajo.

39 Niveles. Cada factor y subfactor, se completa con una escala de niveles predeterminada que permite
medir la intensidad en la que aquellos concurren para cada puesto de trabajo. Esta escala contempla un
«nivel cero» 0 «no relevante», que expresa la no concurrencia del factor o subfactor para un determinado
puesto de trabajo.

De esta forma se han podido establecer qué puestos de trabajo, independientemente de dedicarse a tareas
de diferentes naturaleza dentro de la organizacion, aportan el mismo valor.

La herramienta utilizada para la valoracion de puestos da cumplimiento al mandato previsto en la
disposicion final primera del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, incorporando un modelo
voluntario de procedimiento de valoracion de puestos de trabajo.

La valoracion de los puestos de trabajo efectuada conforme a la herramienta utilizada cumple con los
requisitos formales exigidos por el articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores y el articulo 4 del Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre.

La herramienta utilizada cumple las siguientes caracteristicas:

a. Seadecula a las exigencias del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, y se basa en factores de
valoracidén agrupados de conformidad con su articulo 4.

b. Es normalizado, de manera que pueda aplicarse a todo tipo de empresas, al margen de su tamafio
0 sector de actividad.

c. Esintegral, el sistema es aplicable a todos los puestos de trabajo en la organizacion y los factores
que lo conforman son comunes a todos ellos.

d. Es un método cuantitativo y ponderado, ya que la evaluacién de los puestos de trabajo se realiza
mediante la asignacion de un valor numérico a cada uno de ellos, garantizando asi la
comparabilidad entre los mismos.

e. [Es una herramienta con perspectiva de género que pretende evitar los sesgos de género o la
estimacion estereotipada de los factores de valoracion. Los factores son objetivos y neutros con
respecto al género.

f. Es un método analitico que evalla la importancia relativa de las ocupaciones de una manera
sistematica y, en este sentido, satisface todos y cada uno de los criterios y principios descritos en
el articulo 4.4 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre:

o Adecuacion: los factores que lo conforman establecen una vinculacion directa y
objetiva con la actividad realmente desarrollada.

o Totalidad: permiten considerar todas y cada una de las condiciones que singularizan un
puesto de trabajo.

o Obijetividad: los factores que lo componen han sido seleccionados para tratar de evitar
estimaciones estereotipadas.

g. Estransparente, el proceso utilizado en el sistema es claro para todas las personas interesadas y
su aplicacion se explica de manera suficiente y completa.

A continuacion, se expone el resultado obtenido tras la valoracion de los puestos de trabajo existentes en
GRUPO AUDIO FORMACION S.L. y la escala/agrupacién en la que quedaria encuadrado cada puesto.
El analisis detallado de la valoracion de cada puesto se refleja en el Informe VPT de GRUPO AUDIO
FORMACION S.L.:

Puesto de trabajo Puntos Escala/Agrupacion



Gerente 530 6
Docente 329 4
Administrativo/a 223 2
Comercial 200 1
Limpiador/a 107 1

Ademas, en la siguiente tabla, se muestra la distribucion de los puestos de trabajos por sexo:

Puesto de trabajo N° Mujeres N° Hombres Categorizacion
Gerente 1 0
Docente 2 4
Administrativo/a 4 0
Comercial 1 0
Limpiador/a 1 0
Lirrpieudio
4 =il J 1040 o aQ

Retribuciones
Determinados los puestos de igual valor, a partir del salario efectivamente cobrado se ha contabilizado:

e Salario base
e Cadacomplemento salarial
e Cada retribucién extrasalarial

Y se ha procedido a la equiparacion de retribuciones para hacerlas comparables, es decir, se han
anualizado aquellas retribuciones que no han coincidido con el afio completo, calculando lo que la
persona hubiese cobrado si hubiese estado contratada todo el afio y se han normalizado en los casos en
que la persona trabajadora no tenia contrato a jornada completa, realizando la proyeccién de la retribucion
percibida en el caso de haber disfrutado de jornada completa.



Calculos realizados

La informacion obtenida se ha tratado, calculando de cada concepto de analisis (salario base,
complementos salariales y retribuciones extrasalariales) el promedio, la mediana y la brecha retributiva.

Promedio

En un sentido amplio, el promedio retributivo nos indica el término medio en el que se encuentra la
retribucién de la empresa.

A la hora de analizar el promedio hay que tener en cuenta que en su célculo se toman en consideracion los
valores extremos, por lo que, si hay personas que cobran mucho mas que la mayoria de la plantilla, nos
puede dar un promedio superior a lo que percibe la plantilla y viceversa, si hay personas con ingresos
muy inferiores a la tdnica general nos puede dar un resultado de retribucién que esta por debajo del
salario habitual del personal de la empresa.

Mediana

En todo caso, para evitar problemas como el que acabamos de mencionar, se recurre a completar con el
andlisis de la mediana que es el valor que se ubica en el punto medio.

Asi, la mediana siempre estara en el centro, obviando los valores extremos que nos pueden desvirtuar la
media obtenida.

La mediana junto con la media es un estadistico muy ilustrativo de una distribucién. Al contrario que la
media que puede estar desplazada hacia un lado o a otro, segun la distribucién, la mediana siempre se
sit0a en el centro de esta.

Brecha retributiva de género

La brecha retributiva de género se define como la diferencia entre la retribuciéon media percibida por
hombres y mujeres al desempefiar su actividad laboral.

Dicho de otro modo, se refiere a lo que una mujer gana de media en comparacién con el hombre. Para que
esta medicion sea valida se deben comparar las retribuciones entre hombres y mujeres que desempefien
un trabajo de igual valor, en el mismo sector de actividad y con las mismas condiciones laborales.

Sin embargo, también entran en juego otros factores que pueden incidir en este brecha, por ejemplo la
menor ocupacién por parte de las mujeres de puestos directivos, y el mayor porcentaje que trabajan en
empleos de baja cualificacion.

Analisis de datos

A partir de los datos obtenidos se procede al andlisis de los mismos identificando las brechas retributivas
y justificando las razones por las que se producen, en aquellos casos en las que son superiores al 25%. En
todo caso, hay que dejar constancia que esta brecha retributiva no esta determinada por un trato desigual a
la trabajadora.

Plan de accion

Objetivos cualitativos y cuantitativos del Plan de igualdac



Implantar un sistema objetivo de seleccion de personal y contratacion que cumpla el principio de
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres.

Favorecer la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la empresa.
Mejorar el acceso de la plantilla al Plan de Formacién de la empresa.

Incorporar la formacién en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Incorporar formacién especifica en materia de igualdad para toda la empresa.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en el desarrollo profesional de mujeres y
hombres, utilizando un procedimiento de promocidn y ascensos objetivo y publico.

Promover la compatibilizacion de la vida personal, familiar y laboral de mujeres y hombres en la
empresa.

Favorecer la incorporacion de mujeres a la empresa en los puestos en los que esta
subrepresentada.

Mantener una politica salarial transparente y que promueva igualdad salarial.

Prevenir y disponer de mecanismos para la deteccion y actuacion ante situaciones de acoso
sexual y acoso por razén de sexo.

Fomentar la salud fisica y mental del personal atendiendo a las particularidades de cada sexo y a
su actividad en la empresa.

Establecer una cultura empresarial basada en la construccion de una sociedad libre de violencia
de género.

Promover una comunicacion interna y externa acorde con el compromiso con la igualdad de
trato y de oportunidades.

Medidas de igualdad

Las medidas de igualdad se clasifican por &rea de intervencion:

NGO~ WNE

Proceso de seleccion, contratacién y promocidn profesional.

Formacion.

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

Comunicacion y lenguaje no sexista.

Prevencidn del acoso sexual y por razn de sexo.

Condiciones de trabajo (Salud laboral y Género)

Colectivo LGTBIQ+

Proceso de seleccién, contratacion y promocion profesional.

Objetivo:

Eliminar y Prevenir la discriminacion por razéon de sexo en el acceso al empleo, asi como garantizar de
manera efectiva las posibilidades de promocién entre hombres y mujeres. Esta &rea se centra en la
definicion de medidas encaminadas a reforzar el objetivo de la igualdad en los procesos de seleccién,
contratacion utilizados para la incorporacion del personal a GRUPO AUDIO Y FORMACION. Una vez
incorporados a la plantilla se deben especificar medidas para garantizar la incorporacion del enfoque de
género en los procesos de promocion, especialmente en los relativos a los niveles de direccién y toma de
decisiones.

Ficha de Medidas:

Realizar acciones formativas y de sensibilizacion en materia de igualdad de oportunidades todas y cada una de las personas
que, de alguna manera, estén involucradas en los procesos de seleccion de personal (RRHH, Responsable, Directores...)




Areade
actuacion

Proceso de seleccion, contratacién y promocion profesional.

Medida

Realizar acciones formativas y de sensibilizacién en materia de igualdad de oportunidades todas y cada
una de las personas que, de alguna manera, estén involucradas en los procesos de seleccién de personal
(RRHH, Responsable, Directores...)

Objetivos que persigue

Eliminar y Prevenir la discriminacién por razén de sexo en el acceso al empleo, asi como garantizar de
manera efectiva las posibilidades de promocién entre hombres y mujeres. Esta area se centra en la
definicion de medidas encaminadas a reforzar el objetivo de la igualdad en los procesos de seleccion,
contratacion utilizados para la incorporacion del personal a GRUPO AUDIO Y FORMACION. Una vez
incorporados a la plantilla se deben especificar medidas para garantizar la incorporacién del enfoque de
género en los procesos de promocién, especialmente en los relativos a los niveles de direccién y toma de
decisiones.

Descripcion detallada de
lamedida

Personas destinatarias

Personas involucradas en los procesos de seleccion

Cronograma de
implantacion

Fecha de inicio: 01/01/2024
Fecha de fin: 31/12/2024

Responsable

Dpto. RRHH

Recursos
asociados

Indicadores de

N° mujeres/hombres en tribunales y 6rganos de seleccion.

seguimiento N° de personas por sexo que han participado en la formacion
Accion positiva
Ar - - - .
2 fj,e Proceso de seleccidn, contratacién y promocion profesional.
actuacion
Medida Accion positiva

Objetivos que persigue

Eliminar y Prevenir la discriminacién por razén de sexo en el acceso al empleo, asi como garantizar de
manera efectiva las posibilidades de promocién entre hombres y mujeres. Esta area se centra en la
definicion de medidas encaminadas a reforzar el objetivo de la igualdad en los procesos de seleccion,
contratacion utilizados para la incorporacion del personal a GRUPO AUDIO Y FORMACION. Una vez
incorporados a la plantilla se deben especificar medidas para garantizar la incorporacion del enfoque de
género en los procesos de promocidn, especialmente en los relativos a los niveles de direccién y toma de
decisiones.

Descripcién detallada de
lamedida

Elaborar el protocolo de Seleccion y Reclutamiento desde la perspectiva de género. Se establecerd la
medida de accién positiva de que a igualdad de condiciones (en méritos y capacidades), tendra preferencia
para ser contratada la persona del sexo menos representado, en el puesto o categoria de que se trate,
estableciendo sistemas objetivos de seleccion.

Personas destinatarias

Personas que participen en los procesos de seleccion

Cronograma de
implantacion

Fecha de inicio: 01/01/2024
Fecha de fin: 30/06/2027

Responsable

Dpto. RRHH

Recursos
asociados

No requiere recursos especificos

Indicadores de
seguimiento

Protocolos de seleccion y reclutamiento
Canal o medio utilizado para su publicacion

Publicar las diferentes ofertas de empleo con un lenguaje y unas imégenes que no resulten sexistas ni respondan a estereotipos

para uno u otro sexo.

Ar » » - .
& _d,e Proceso de seleccion, contratacion y promocion profesional.
actuacion
Medida Publicar las diferentes ofertas de empleo con un lenguaje y unas imégenes que no resulten sexistas ni

respondan a estereotipos para uno u otro sexo.

Objetivos que persigue

Eliminar y Prevenir la discriminacion por razén de sexo en el acceso al empleo, asi como garantizar de




manera efectiva las posibilidades de promocién entre hombres y mujeres. Esta area se centra en la
definicion de medidas encaminadas a reforzar el objetivo de la igualdad en los procesos de seleccion,
contratacion utilizados para la incorporacion del personal a GRUPO AUDIO Y FORMACION. Una vez
incorporados a la plantilla se deben especificar medidas para garantizar la incorporacién del enfoque de
género en los procesos de promocidn, especialmente en los relativos a los niveles de direccién y toma de
decisiones.

Personas destinatarias

Personas que vayan a optar a un proceso de seleccion

Cronograma de Fecha de inicio: 15/07/2023
implantacion Fecha de fin: 15/07/2027
Responsable Dpto. RRHH

REBIEES No requiere
asociados d

Indicadores de
seguimiento

N° de ofertas publicadas anualmente

Las convocatorias se basaran en informacién ajustada a las caracteristicas objetivas del puesto, asi como a las exigencias y

condiciones del mismo.

Areade - - o .
S Proceso de seleccion, contratacion y promocion profesional.
actuacion
Medida Las convocatorias se basaran en informacion ajustada a las caracteristicas objetivas del puesto, asi como a

las exigencias y condiciones del mismo.

Objetivos que persigue

Eliminar y Prevenir la discriminacién por razén de sexo en el acceso al empleo, asi como garantizar de
manera efectiva las posibilidades de promocién entre hombres y mujeres. Esta area se centra en la
definicion de medidas encaminadas a reforzar el objetivo de la igualdad en los procesos de seleccion,
contratacion utilizados para la incorporacion del personal a GRUPO AUDIO Y FORMACION. Una vez
incorporados a la plantilla se deben especificar medidas para garantizar la incorporacién del enfoque de
género en los procesos de promocidn, especialmente en los relativos a los niveles de direccion y toma de
decisiones.

Personas destinatarias

Personas que participen en los procesos de seleccion.

Cronograma de Fecha de inicio: 15/07/2023
implantacion Fecha de fin: 15/07/2027
Responsable Dpto. RRHH

Rect_Jrsos No requiere
asociados

Indicadores de
seguimiento

Fecha publicacion de las convocatorias de seleccién o promocion interna
Canal o medio utilizado para su publicacién

Formacion.

Objetivo:

Fomentar e impulsar la formacién en igualdad para todo el personal a lo largo de la carrera profesional.
En esta area se recogen medidas encaminadas a la incorporacion de la dimension de género en los
procesos de planificacién y evaluacion de la formacion del personal, asi como para garantizar que el
personal de GRUPO AUDIO Y FORMACION tenga conocimientos suficientes para aplicar la
transversalidad del principio de igualdad en el desarrollo de los procedimientos habituales de trabajo.

Ficha de Medidas:




Uso cuidado del lenguaje en contenidos formativos

Areade
actuacion

Formacién.

Medida

Uso cuidado del lenguaje en contenidos formativos

Objetivos que persigue

Fomentar e impulsar la formacion en igualdad para todo el personal a lo largo de la carrera profesional. En
esta area se recogen medidas encaminadas a la incorporacion de la dimension de género en los procesos de
planificacién y evaluacién de la formacion del personal, asi como para garantizar que el personal de
GRUPO AUDIO Y FORMACION tenga conocimientos suficientes para aplicar la transversalidad del
principio de igualdad en el desarrollo de los procedimientos habituales de trabajo.

Descripcion detallada de
lamedida

Adaptar desde la perspectiva de género el lenguaje y los contenidos de los materiales y/o manuales
formativos de los cursos para evitar discriminacion de género y estereotipos.

Personas destinatarias

Toda la plantilla.

Cronograma de Fecha de inicio: 01/09/2023
implantacion Fecha de fin: 15/07/2027
Responsable Dpto. RRHH

ReCL.’rSOS No precisa
asociados

Indicadores de

Plan de Formacién Anual

seguimiento Medios utilizados para informar del Plan Formativo
Corregir desviaciones Plan Formativo
Areade -
CEURETT Formacion.
Medida Corregir desviaciones Plan Formativo

Objetivos que persigue

Fomentar e impulsar la formacién en igualdad para todo el personal a lo largo de la carrera profesional. En
esta area se recogen medidas encaminadas a la incorporacion de la dimension de género en los procesos de
planificacién y evaluacién de la formacién del personal, asi como para garantizar que el personal de
GRUPO AUDIO Y FORMACION tenga conocimientos suficientes para aplicar la transversalidad del
principio de igualdad en el desarrollo de los procedimientos habituales de trabajo.

Descripcion detallada de
lamedida

Evaluacién del Plan de Formacion desde una perspectiva de género, a fin de hacer correccion de las
posibles desviaciones que hubieran podido producirse en el disefio del siguiente Plan formativo.

Personas destinatarias

Todas las personas que intervengan en la confeccion del plan de formacion

Cronograma de
implantacion

Fecha de inicio: 01/09/2023
Fecha de fin: 15/07/2024

Responsable

Dpto. Formacion

Recursos
asociados

No precisa

Indicadores de

% de personas (desagregado por sexo) formadas por areas.
% de personas (desagregado por sexo) que han abandonado la formacion

SEgImIED Grado de satisfaccion de las personas que trabajan en GRUPO AUDIO Y FORMACION
Reciclaje formativo
G _d,e Formacion.
actuacion
Medida Reciclaje formativo

Objetivos que persigue

Fomentar e impulsar la formacion en igualdad para todo el personal a lo largo de la carrera profesional. En
esta area se recogen medidas encaminadas a la incorporacion de la dimension de género en los procesos de
planificacion y evaluacion de la formacién del personal, asi como para garantizar que el personal de
GRUPO AUDIO Y FORMACION tenga conocimientos suficientes para aplicar la transversalidad del
principio de igualdad en el desarrollo de los procedimientos habituales de trabajo.

Descripcion detallada de

Programar cursos de formacion y reciclaje para aquellas personas que se reincorporen a su puesto de




la medida

trabajo después de causar baja por maternidad o paternidad, excedencias, cuidados de un familiar, etc.,
consiguiendo asf la puesta al dia o actualizacion de estas personas.

Personas destinatarias

Personas que se reincorporen a su puesto tras un periodo de ausencia

Cronograma de
implantacion

Fecha de inicio: 01/09/2023
Fecha de fin: 15/07/2027

Responsable

Dpto. Formacién y Dpto. RRHH

Recursos
asociados

En su caso, créditos de FUNDAE

Indicadores de

N° de cursos ofertados.

seguimiento N° de personas que asisten a la formacién (desagregadas por sexo).
Sensibilizacion y formacion en igualdad
— _d,e Formacion.
actuacion
Medida Sensibilizacion y formacion en igualdad

Objetivos que persigue

Fomentar e impulsar la formacién en igualdad para todo el personal a lo largo de la carrera profesional. En
esta area se recogen medidas encaminadas a la incorporacion de la dimension de género en los procesos de
planificacién y evaluacién de la formacion del personal, asi como para garantizar que el personal de
GRUPO AUDIO Y FORMACION tenga conocimientos suficientes para aplicar la transversalidad del
principio de igualdad en el desarrollo de los procedimientos habituales de trabajo.

Descripcién detallada de
lamedida

Realizar acciones especificas de sensibilizacion y formacion en igualdad de oportunidades a toda la
plantilla y especialmente para quienes tengan responsabilidades en la gestion de equipos, incluyendo entre
sus materias la conciliacién entre la vida personal, familiar y laboral, asi como corresponsabilidad, y del
mismo modo perseguir el objetivo de sensibilizar sobre la importancia de la utilizacién de un lenguaje e
imagenes no excluyentes.

Personas destinatarias

Toda la plantilla

Cronograma de
implantacion

Fecha de inicio: 01/03/2024
Fecha de fin: 31/12/2024

Responsable

Dpto. Formacion y Dpto. RRHH

Recursos
asociados

En su caso, créditos de FUNDAE

Indicadores de
seguimiento

N° de personas que asisten a la formacion (desagregadas por sexo).
N° de cursos programados
N° de formaciones impartidas en las que se ha incluido pildora formativa en igualdad

Formacion de acogida en materia de Igualdad para las personas que se incorporan a la empresa.

A _d’e Formacion.
actuacion
Medida Formacion de acogida en materia de Igualdad para las personas que se incorporan a la empresa.

Objetivos que persigue

Fomentar e impulsar la formacion en igualdad para todo el personal a lo largo de la carrera profesional. En
esta area se recogen medidas encaminadas a la incorporacion de la dimension de género en los procesos de
planificacién y evaluacion de la formacién del personal, asi como para garantizar que el personal de
GRUPO AUDIO Y FORMACION tenga conocimientos suficientes para aplicar la transversalidad del
principio de igualdad en el desarrollo de los procedimientos habituales de trabajo.

Descripcion detallada de
la medida

Impartir la formacion de sensibilizacion en igualdad a las personas de nuevo ingreso

Personas destinatarias

Personas de nuevo ingreso

Cronograma de Fecha de inicio: 15/07/2023
implantacion Fecha de fin: 15/07/2027
Responsable Dpto. Formacién y Dpto. RRHH

Recursos

asociados

En su caso, créditos de FUNDAE




N° de cursos ofertados.
N° de personas que asisten a la formacién (desagregadas por sexo).

Indicadores de
seguimiento

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

Establecer sistemas integrales para facilitar la relacion entre la vida personal, familiar y profesional,
reforzando las medidas existentes en materia de conciliacion y fomentando medidas que promuevan la
corresponsabilidad entre las mujeres y los hombres de GRUPO AUDIO Y FORMACION en el ambito
del trabajo doméstico..

Ficha de Medidas:

“Plan de Conciliacién”

Ar S B -
ge fj,e Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
actuacion

Medida “Plan de Conciliacion”

Objetivos que persigue

Establecer sistemas integrales para facilitar la relacion entre la vida personal, familiar y profesional,
reforzando las medidas existentes en materia de conciliacién y fomentando medidas que promuevan la
corresponsabilidad entre las mujeres y los hombres de GRUPO AUDIO Y FORMACION en el &mbito del
trabajo doméstico.

Descripcion detallada de
lamedida

Elaboracién y difusiéon de un “Plan de Conciliacion” indicando la duracién, forma de solicitarlas y
documentos de justificacion.

Personas destinatarias

Toda la plantilla

Cronograma de
implantacion

Fecha de inicio: 01/01/2024
Fecha de fin: 30/06/2024

Responsable

Dpto. RRHH

Recursos
asociados

Horas de trabajo del personal de RRHH

Indicadores de

El protocolo realizado

seguimiento
Registro de Permisos
Area q’e Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
actuacion ' '
Medida Registro de Permisos

Objetivos que persigue

Establecer sistemas integrales para facilitar la relacion entre la vida personal, familiar y profesional,
reforzando las medidas existentes en materia de conciliacién y fomentando medidas que promuevan la
corresponsabilidad entre las mujeres y los hombres de GRUPO AUDIO Y FORMACION en el &mbito del
trabajo doméstico.

Descripcion detallada de
lamedida

Disponer de un registro de informacion sobre los diferentes permisos, suspensiones de contrato y
excedencias por motivos familiares y por sexo que se den en la empresa.

Personas destinatarias

Toda la plantilla

asociados

Cronograma de Fecha de inicio: 01/09/2023
implantacion Fecha de fin: 15/07/2027
Responsable Dpto. RRHH

REEIEES No precisa




Indicadores de

Creacion del registro y asegurar su actualizacion.

seguimiento Conclusiones respecto de los datos que se registran
Adaptacion de jornada
Areade S A -
e Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
actuacion
Medida Adaptacion de jornada

Objetivos que persigue

Establecer sistemas integrales para facilitar la relacién entre la vida personal, familiar y profesional,
reforzando las medidas existentes en materia de conciliacion y fomentando medidas que promuevan la
corresponsabilidad entre las mujeres y los hombres de GRUPO AUDIO Y FORMACION en el ambito del
trabajo doméstico.

Descripcion detallada de
lamedida

Posibilitar la adaptacién de la jornada, sin hacer reduccion de la misma, para quienes tengan personas
dependientes (previa justificacion), siempre que el servicio lo permita.

Personas destinatarias

Toda la plantilla

Cronograma de Fecha de inicio: 01/09/2023
implantacion Fecha de fin: 15/07/2027
Responsable Dpto. RRHH

Rect_Jrsos No precisa
asociados

Indicadores de

Ne° de solicitudes
N° de reducciones ejecutadas

seguimiento N° de personas por sexo que han hecho uso de la medida
Estudio de las necesidades de conciliacion de la plantillade alguna medida conciliadora.
Areade N ) -
S Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
actuacion
Medida Estudio de las necesidades de conciliacién de la plantillade alguna medida conciliadora.

Objetivos que persigue

Establecer sistemas integrales para facilitar la relacion entre la vida personal, familiar y profesional,
reforzando las medidas existentes en materia de conciliacion y fomentando medidas que promuevan la
corresponsabilidad entre las mujeres y los hombres de GRUPO AUDIO Y FORMACION en el &mbito del
trabajo doméstico.

Descripcion detallada de
lamedida

Identificar, mediante un procedimiento escrito, las necesidades de conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral de la plantilla en relacion con las personas que soliciten la aplicacién de alguna medida
conciliadora.

Personas destinatarias

Toda la plantilla

Cronograma de
implantacion

Fecha de inicio: 01/09/2023
Fecha de fin: 15/07/2027

Responsable

Dpto. RRHH

Recursos
asociados

Ningun recurso especifico

Indicadores de
seguimiento

Cuestionario sobre necesidades de conciliacion pasado a la plantilla
N° de respuestas desagregadas por el sexo de la persona

Violencia de género.

Objetivo:

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




Ficha de Medidas:

Protocolo de VIOGEN
aed fj,e Violencia de género.
actuacion
Medida Protocolo de VIOGEN

Objetivos que persigue

Mejorar y divulgar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de violencia de género
contribuyendo asf a su proteccion.

Descripcion detallada de
lamedida

Garantizar la confidencialidad a lo largo de toda la carrera profesional de las victimas de violencia de
género, a los efectos de garantizar su integridad fisica y moral. * Elaborar un procedimiento en materia de
movilidad (Traslado de puesto de trabajo) para mujeres victimas de violencia de género, dandoles
preferencia para ocupar cualquier vacante que exista en otro centro de trabajo. La Comision de Igualdad
estudiara todas las solicitudes que existan para darle celeridad. * Facilitar la adaptacion de la jornada, el
cambio de turno o la flexibilidad horaria a las mujeres victima de violencia de género para hacer efectiva
su proteccion, previa acreditacion de la tal situacion. * Apoyar la insercion laboral de mujeres victima de
violencia de género, estableciendo colaboraciones con asociaciones, ayuntamientos, fundaciones, etc. para
facilitar el acceso a nuestros procesos de reclutamiento * En aquellos casos en los que la mujer victima de
violencia de género y el supuesto agresor trabajasen en el mismo centro de trabajo, la empresa dara
preferencia a la trabajadora victima para que pueda optar o bien por continuar en su centro de trabajo, o
bien por ser trasladada a otro cuando exista tal posibilidad. « Las salidas, debidamente justificadas, durante
la jornada de trabajo a juzgados, comisarias y servicios asistenciales seran consideradas como permisos
retribuidos, tratandose por parte de la empresa dichos permisos con caracter confidencial. « En las bajas
médicas asociadas a un maltrato con orden de proteccién y/o sentencia firme o si existe informe del
ministerio fiscal que indique la existencia de indicios de ser victima de violencia de género o
reconocimiento de dicha condicién por los servicios sociales pertinentes, la empresa descontara los 3 dias
de carencia de la primera de las bajas del afio, incluso si luego hubiera otras posteriores.

Personas destinatarias

Toda la plantilla

Cronograma de
implantacion

Fecha de inicio: 01/06/2024
Fecha de fin: 31/12/2024

Responsable

Dpto. RRHH

Recursos
asociados

Protocolo de Violencia de Género aportado por CC.OO.

Indicadores de

EL protocolo realizado y su difusion

seguimiento
Realizar una campafia especifica el Dia Internacional de la Violencia de Género
Area _d’e Violencia de género.
actuacion
Medida Realizar una camparfia especifica el Dia Internacional de la Violencia de Género

Objetivos que persigue

Mejorar y divulgar los derechos legalmente establecidos para las mujeres victimas de violencia de género
contribuyendo asf a su proteccion.

Descripcién detallada de
lamedida

Adhesién a campafias de la Administracion Publica local, autonémica y estatal y los Sindicatos en materia
de VIOGEN para fomentar su visibilizacion

Personas destinatarias

Toda la plantilla

Cronograma de Fecha de inicio: 01/09/2024
implantacion Fecha de fin: 15/07/2027
Responsable Dpto. RRHH

Rect_Jrsos No requiere
asociados

Indicadores de
seguimiento

Campafias de informacion realizadas.

Comunicacion y lenguaje no sexista.




Objetivo:

Utilizacion por parte de todo el personal de un lenguaje correcto y sin discriminacién de género.

Ficha de Medidas:

Revisar y corregir el lenguaje y las imagenes

Areade o . .
o Comunicacion y lenguaje no sexista.
actuacion
Medida Revisar y corregir el lenguaje y las imagenes

Objetivos que persigue

Utilizacion por parte de todo el personal de un lenguaje correcto y sin discriminacion de género.

Descripcion detallada de
lamedida

Revisar y corregir el lenguaje y las imégenes utilizadas en las comunicaciones, tanto de uso interno como
externo, asi como en los documentos internos a fin de eliminar el sexismo.

Personas destinatarias

Toda la plantilla

Cronograma de
implantacion

Fecha de inicio: 01/03/2024
Fecha de fin: 28/02/2025

Responsable

Dpto. Formacioén y Dpto. RRHH

Recursos
asociados

No requiere

Indicadores de

Documentos revisados

seguimiento Documentos modificados
Difusion del Plan de Igualdad
Area q,e Comunicacion y lenguaje no sexista.
actuacion
Medida Difusion del Plan de Igualdad

Objetivos que persigue

Utilizacion por parte de todo el personal de un lenguaje correcto y sin discriminacion de género.

Descripcion detallada de
lamedida

Informar del | Plan de Igualdad a todo el personal de GRUPO AUDIO Y FORMACION mediante la
realizacion de sesiones informativas, o a través de los canales de comunicacién habituales de la empresa.

Personas destinatarias

Toda la plantilla

Cronograma de Fecha de inicio: 15/07/2023
implantacion Fecha de fin: 31/12/2023
Responsable Dpto. RRHH

Rl No requiere
asociados

Indicadores de

Tipos de canales de comunicacion utilizado

seguimiento Alcance de la difusion realizada
Publicitar el Plan de Igualdad.
Area q’e Comunicacion y lenguaje no sexista.
actuacion
Medida Publicitar el Plan de Igualdad.

Objetivos que persigue

Utilizacion por parte de todo el personal de un lenguaje correcto y sin discriminacion de género.

Descripcion detallada de
la medida

Utilizar en campafias publicitarias los logotipos y reconocimientos que acrediten que la empresa cuenta
con un Plan de Igualdad.

Personas destinatarias

Terceros, clientes, proveedores, Administracién Pablica




Cronograma de
implantacion

Fecha de inicio: 15/07/2023
Fecha de fin: 15/07/2027

Responsable

Todas las personas de la empresa

Recursos
asociados

No requiere

Indicadores de

Canales utilizados para publicitar el plan

seguimiento
Informar a personas candidatas sobre medidas de accion positiva en Seleccién
Ared _d,e Comunicacion y lenguaje no sexista.
actuacion
Medida Informar a personas candidatas sobre medidas de accidn positiva en Seleccién

Objetivos que persigue

Utilizacion por parte de todo el personal de un lenguaje correcto y sin discriminacion de género.

Descripcion detallada de
lamedida

Comunicar a candidatos/as y personal de la plantilla que para los procesos de seleccion y de promocion
interna se establecerd la medida de accion positiva que a igualdad de condiciones (en méritos y
capacidades), tendra preferencia para ser contratada la persona del sexo menos representado, en el puesto
o0 categoria de que se trate.

Personas destinatarias

Personas que participen como candidatas en procesos de seleccion

Cronograma de Fecha de inicio: 15/07/2023
implantacion Fecha de fin: 15/07/2027
Responsable Dpto. RRHH

Rect_Jrsos No requiere
asociados

Indicadores de
seguimiento

Informacion facilitada

Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

Objetivo:

Promover acciones que aseguren la dignidad e intimidad de hombres y mujeres, que tienen derecho por
igual a no ser objeto de ningln tipo de violencia, sea esta verbal, fisica, psicolégica o de naturaleza

sexual.

Ficha de Medidas:

Actualizacion del Protocolo de Acoso

Ar - .
& fj,e Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.
actuacion

Medida Actualizacion del Protocolo de Acoso

Objetivos que persigue

Promover acciones que aseguren la dignidad e intimidad de hombres y mujeres, que tienen derecho por
igual a no ser objeto de ningun tipo de violencia, sea esta verbal, fisica, psicolégica o de naturaleza sexual.

Descripcion detallada de
lamedida

Revisar y actualizar el Protocolo de Actuacion especifico para la prevencion y actuacion frente al acoso
sexual y el acoso por razén de sexo, ante los posibles cambios normativos

Personas destinatarias

Toda la plantilla

Cronograma de
implantacion

Fecha de inicio: 01/01/2024
Fecha de fin: 31/12/2026

Responsable

Dpto. RRHH




Recursos
asociados

No requiere

Indicadores de

N° de revisiones anuales

seguimiento Documento resultante de la revision
Difusi6n del Protocolo de acoso
Areade o i
S Prevencidn del acoso sexual y por razdn de sexo.
actuacion
Medida Difusion del Protocolo de acoso

Objetivos que persigue

Promover acciones que aseguren la dignidad e intimidad de hombres y mujeres, que tienen derecho por
igual a no ser objeto de ningun tipo de violencia, sea esta verbal, fisica, psicolégica o de naturaleza sexual.

Descripcion detallada de
lamedida

Informar a toda la plantilla y a las nuevas incorporaciones sobre la implantacién del Protocolo de
Actuacion en caso de acoso sexual y acoso por razon de sexo.

Personas destinatarias

Toda la plantilla y personal de nuevo ingreso

Cronograma de Fecha de inicio: 15/07/2023
implantacion Fecha de fin: 15/07/2027
Responsable Dpto. RRHH

Recursos No requiere
asociados

Indicadores de

N° de acciones de difusién anuales

seguimiento
Formaciony Sensibilizacion en acoso
O .d,e Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.
actuacion
Medida Formacion y Sensibilizacién en acoso

Objetivos que persigue

Promover acciones que aseguren la dignidad e intimidad de hombres y mujeres, que tienen derecho por
igual a no ser objeto de ningun tipo de violencia, sea esta verbal, fisica, psicolégica o de naturaleza sexual.

Descripcion detallada de
lamedida

Formacion y Sensibilizacién a direccion y cadena de mandos intermedios en materia de prevencion y
actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo

Personas destinatarias

Personal directivo y mandos intermedios

Cronograma de
implantacion

Fecha de inicio: 01/07/2024
Fecha de fin: 31/12/2024

Responsable

Dpto. Formacion y Dpto. RRHH

Recursos
asociados

En su caso, créditos de FUNDAE

Indicadores de
seguimiento

N° de formaciones realizadas
N° de personas formadas desagregadas por sexo

Condiciones de trabajo (Salud laboral y Género)

Objetivo:

Implantar la transversalizacidn de género en todas las actuaciones relacionadas con la seguridad y la salud
laboral para que sean eficientes y eficaces.

Ficha de Medidas:




Prevencion especial en maternidad y lactancia

Area d,e Condiciones de trabajo (Salud laboral y Género)
actuacion
Medida Prevencién especial en maternidad y lactancia

Objetivos que persigue

Implantar la transversalizacion de género en todas las actuaciones relacionadas con la seguridad y la salud
laboral para que sean eficientes y eficaces.

Descripcion detallada de
lamedida

Promover el desarrollo de actuaciones preventivas dirigidas a las trabajadoras con exposicion a riesgos en
circunstancias especiales asociadas a la maternidad y lactancia.

Personas destinatarias

Mujeres de la plantilla en situacién de maternidad y/o lactancia

Cronograma de Fecha de inicio: 01/01/2024
implantacion Fecha de fin: 15/07/2027
Responsable Dpto. RRHH

ReCL_Jrsos No requiere
asociados

Indicadores de

N° de actuaciones realizadas

seguimiento N° de mujeres beneficiadas
Adecuacion ergonémica del puesto de la mujer embarazada o en periodo de lactancia.
Area _d,e Condiciones de trabajo (Salud laboral y Género)
actuacion
Medida Adecuacioén ergonémica del puesto de la mujer embarazada o en periodo de lactancia.

Objetivos que persigue

Implantar la transversalizacion de género en todas las actuaciones relacionadas con la seguridad y la salud
laboral para que sean eficientes y eficaces.

Descripcion detallada de
lamedida

GRUPO AUDIO Y FORMACION velara por la adecuacién ergonémica del puesto de la mujer
embarazada o en periodo de lactancia. Se comunicara al servicio de PRL que tengan especial sensibilidad
a la hora de proceder a valorar los riesgos de los diferentes puestos de trabajo ante la casuistica de poder
ser ocupados por mujeres en situacion de embarazo y/o lactancia, solicitando que en la formacion
obligatoria al inicio de la relacion laboral, se tenga en cuenta esta circunstancia.

Personas destinatarias

Mujeres embarazadas o en situacion de lactancia

Cronograma de Fecha de inicio: 01/01/2024
implantacion Fecha de fin: 31/12/2024
Responsable Dpto. RRHH

Rl No requiere
asociados

Indicadores de
seguimiento

Comunicacion realizada el servicio de PRL
Estudio de riesgos de los puestos de la empresa

Colectivo LGTBIQ+

Objetivo:

Sensibilizar a la plantilla sobre la diversidad sexual y Garantizar el respeto por el colectivo LGTBI.

Ficha de Medidas:

Elaborar un cédigo de conducta donde se trate el respeto por los colectivos LGTBI

Areade
actuacion

Colectivo LGTBIQ+




Medida

Elaborar un cédigo de conducta donde se trate el respeto por los colectivos LGTBI

Objetivos que persigue

Sensibilizar a la plantilla sobre la diversidad sexual y Garantizar el respeto por el colectivo LGTBI

Descripcion detallada de
lamedida

Implantar Conductas de Respaldo a las “Normas de Conducta para las empresas “de Naciones Unidas para
proteger los derechos de las personas LGTBIQ+

Personas destinatarias

Toda la plantilla

Cronograma de Fecha de inicio: 01/06/2024
implantacion Fecha de fin: 15/07/2027
Responsable Dpto. RRHH

R Documento de CC.OO.
asociados

Indicadores de
seguimiento

Documento de cédigo de conducta
Difusién realizada del documento elaborado

Prevenir, detectar y actuar en aquellas situaciones que conlleven cualquier tipo de discriminacion por razén de orientacion

sexual y/o identidad de género.

OEAEE Colectivo LGTBIQ+
actuacion
Medida Prevenir, detectar y actuar en aquellas situaciones que conlleven cualquier tipo de discriminacién por

razon de orientacién sexual y/o identidad de género.

Objetivos que persigue

Sensibilizar a la plantilla sobre la diversidad sexual y Garantizar el respeto por el colectivo LGTBI

Descripcion detallada de
lamedida

Analizar la inclusién de medidas especificas para el colectivo LGTBI en el protocolo de prevencién del
acoso de la empresa

Personas destinatarias

Toda la plantilla

Cronograma de
implantacion

Fecha de inicio: 01/06/2024
Fecha de fin: 15/07/2027

Responsable

Dpto. RRHH

Recursos
asociados

Documentacion elaborada por CC.OO.

Indicadores de
seguimiento

Modificaciones realizadas en el protocolo de prevencién del acoso de la empresa

Calendario de actuaciones

para la implantacion, seguimiento vy

evaluacion de las medidas del Plan de Igualdad

Afio 1 : Del 15/07/2023 al 14/07/2024

Proceso de seleccidn, contratacién y promocion profesional. Trim. 1 Trim. 2 Trim. 3 Trim. 4
Publicar las diferentes ofertas de empleo con un lenguaje y unas imagenes X X X X
que no resulten sexistas ni respondan a estereotipos para uno u otro sexo.

Las convocatorias se basaran en informacion ajustada a las caracteristicas X X X X
objetivas del puesto, asi como a las exigencias y condiciones del mismo.

Realizar acciones formativas y de sensibilizacion en materia de igualdad de
oportunidades todas y cada una de las personas que, de alguna manera, estén X X X
involucradas en los procesos de seleccion de personal (RRHH, Responsable,
Directores...)

Acci6n positiva X X X
Formacion. Trim. 1 Trim. 2 Trim. 3 Trim. 4
Formacion de acogida en materia de Igualdad para las personas que se X X X X

incorporan a la empresa.




Uso cuidado del lenguaje en contenidos formativos X X X X
Corregir desviaciones Plan Formativo X X X X
Reciclaje formativo X X X X
Sensibilizacion y formacion en igualdad X X
Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y Trim. 1 Trim. 2 Trim. 3 Trim. 4
laboral.

Registro de Permisos X X X X
Adaptacion de jornada X X X X
Estudio de las necesidades de conciliacion de la plantillade alguna medida

conciliadora. X X X X
“Plan de Conciliacion” X X X
Violencia de género. Trim. 1 Trim. 2 Trim.3 Trim. 4
Protocolo de VIOGEN X
Comunicacion y lenguaje no sexista. Trim. 1 Trim. 2 Trim. 3 Trim. 4
Difusion del Plan de Igualdad X X

Publicitar el Plan de Igualdad. X X X X
Informar a personas candidatas sobre medidas de accion positiva en Seleccion X X X X
Revisar y corregir el lenguaje y las imagenes X X
Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo. Trim. 1 Trim. 2 Trim. 3 Trim. 4
Difusion del Protocolo de acoso X X X X
Actualizacion del Protocolo de Acoso X X X
Formacion y Sensibilizacion en acoso X
Condiciones de trabajo (Salud laboral y Género) Trim. 1 Trim. 2 Trim. 3 Trim. 4
Prevencion especial en maternidad y lactancia X X X
Adecuacion ergondmica del puesto de la mujer embarazada o en periodo de X X X
lactancia.

Colectivo LGTBIQ+ Trim. 1 Trim. 2 Trim. 3 Trim. 4
Elaborar un cédigo de conducta donde se trate el respeto por los colectivos X
LGTBI

Prevenir, detectar y actuar en aquellas situaciones que conlleven cualquier

tipo de discriminacion por razén de orientacion sexual y/o identidad de X
género.

Ao 2 : Del 15/07/2024 al 14/07/2025

Proceso de seleccién, contratacion y promocion profesional. Trim. 1 Trim. 2 Trim. 3 Trim. 4
Publicar las diferentes ofertas de empleo con un lenguaje y unas iméagenes X X X X
que no resulten sexistas ni respondan a estereotipos para uno u otro sexo.

Las convocatorias se basaran en informacion ajustada a las caracteristicas X X X X
objetivas del puesto, asi como a las exigencias y condiciones del mismo.

Realizar acciones formativas y de sensibilizacion en materia de igualdad de

oportunidades todas y cada una de las personas que, de alguna manera, estén X X

involucradas en los procesos de seleccion de personal (RRHH, Responsable,

Directores...)

Acci6n positiva X X X X
Formacion. Trim. 1 Trim. 2 Trim. 3 Trim. 4




Formacion de acogida en materia de Igualdad para las personas que se

incorporan a la empresa. X X X X
Uso cuidado del lenguaje en contenidos formativos X X X X
Corregir desviaciones Plan Formativo X

Reciclaje formativo X X X X
Sensibilizacion y formacion en igualdad X X

:ij;g:;cl:.io corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y Trim. 1 Trim. 2 Trim. 3 Trim. 4
Registro de Permisos X X X X
Adaptacion de jornada X X X X
cEgrtmlé(ijlligc(ijgr:\?s necesidades de conciliacion de la plantillade alguna medida X X X X
Violencia de género. Trim. 1 Trim. 2 Trim.3 Trim. 4
Protocolo de VIOGEN X X

ggigfgr una camparia especifica el Dia Internacional de la Violencia de X X X

Comunicacion y lenguaje no sexista. Trim. 1 Trim. 2 Trim. 3 Trim. 4
Publicitar el Plan de Igualdad. X X X X
Informar a personas candidatas sobre medidas de accion positiva en Seleccion X X X X
Revisar y corregir el lenguaje y las imagenes X X X

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo. Trim. 1 Trim. 2 Trim. 3 Trim. 4
Difusion del Protocolo de acoso X X X X
Actualizacion del Protocolo de Acoso X X X X
Formacion y Sensibilizacion en acoso X X

Condiciones de trabajo (Salud laboral y Género) Trim. 1 Trim. 2 Trim. 3 Trim. 4
Prevencion especial en maternidad y lactancia X X X X
,IAdecua}cién ergondmica del puesto de la mujer embarazada o en periodo de X X

actancia.

Colectivo LGTBIQ+ Trim. 1 Trim. 2 Trim. 3 Trim. 4
EIGa_l?_%rlar un cdédigo de conducta donde se trate el respeto por los colectivos X X X X
Prevenir, detectar y actuar en aguellas situaciones que conlleven cualquier

tipo de discriminacion por razon de orientacion sexual y/o identidad de X X X X
género.

Ao 3 : Del 15/07/2025 al 14/07/2026

Proceso de seleccion, contratacion y promocion profesional. Trim. 1 Trim. 2 Trim. 3 Trim. 4
Publicar las diferen?es ofe.rtas de empleo con un lenguaje y unas imagenes X X X X
que no resulten sexistas ni respondan a estereotipos para uno u otro sexo.

Las convocatorias se basaran en informacion ajustada a las caracteristicas X X X X
objetivas del puesto, asi como a las exigencias y condiciones del mismo.

Accion positiva X X X X
Formacion. Trim. 1 Trim. 2 Trim. 3 Trim. 4
Formacion de acogida en materia de Igualdad para las personas que se X X X X

incorporan a la empresa.




Uso cuidado del lenguaje en contenidos formativos X X X X
Reciclaje formativo X X X X
Ek)e;:;l:.io corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y Trim. 1 Trim. 2 Trim. 3 Trim. 4
Registro de Permisos X X X X
Adaptacion de jornada X X X X
cEgrt\Lé(ijllig(?grrs necesidades de conciliacion de la plantillade alguna medida X X X X
Violencia de género. Trim. 1 Trim. 2 Trim.3 Trim. 4
geé?]grzgr una camparia especifica el Dia Internacional de la Violencia de X X X

Comunicacién y lenguaje no sexista. Trim. 1 Trim. 2 Trim. 3 Trim. 4
Publicitar el Plan de Igualdad. X X X X
Informar a personas candidatas sobre medidas de accion positiva en Seleccion X X X X
Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo. Trim. 1 Trim. 2 Trim. 3 Trim. 4
Difusion del Protocolo de acoso X X X X
Actualizacion del Protocolo de Acoso X X X X
Condiciones de trabajo (Salud laboral y Género) Trim. 1 Trim. 2 Trim. 3 Trim. 4
Prevencion especial en maternidad y lactancia X X X X
Colectivo LGTBIQ+ Trim. 1 Trim. 2 Trim. 3 Trim. 4
Eg_?_%r?r un cédigo de conducta donde se trate el respeto por los colectivos X X X X
Prevenir, detectar y actuar en aquellas situaciones que conlleven cualquier

tipo de discriminacion por razon de orientacion sexual y/o identidad de X X X X
género.

Ao 4 : Del 15/07/2026 al 14/07/2027

Proceso de seleccion, contratacion y promocién profesional. Trim. 1 Trim. 2 Trim. 3 Trim. 4
Publicar las diferenges ofe.rtas de empleo con un lenguaje y unas imagenes X X X X
que no resulten sexistas ni respondan a estereotipos para uno u otro sexo.

La§ cpnvocatorias se bqsarén en informacic')r_l ajustada a I_as caracterl’_sticas X X X X
objetivas del puesto, asi como a las exigencias y condiciones del mismo.

Accion positiva X X X X
Formacion. Trim. 1 Trim. 2 Trim. 3 Trim. 4
::nc::rggsg:’gg gelszggi;(::s? materia de Igualdad para las personas que se X X X X
Uso cuidado del lenguaje en contenidos formativos X X X X
Reciclaje formativo X X X X
:Eaj;;:’:;(lz'io corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y Trim. 1 Trim. 2 Trim. 3 Trim. 4
Registro de Permisos X X X X
Adaptacion de jornada X X X X
Eg;té?lzgéjgrrs necesidades de conciliacion de la plantillade alguna medida X X X X
Violencia de género. Trim. 1 Trim. 2 Trim. 3 Trim. 4




ggalizar una camparfia especifica el Dia Internacional de la Violencia de X X X

énero

Comunicacién y lenguaje no sexista. Trim. 1 Trim. 2 Trim. 3 Trim. 4
Publicitar el Plan de Igualdad. X X X X
Informar a personas candidatas sobre medidas de accion positiva en Seleccion X X X X
Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo. Trim. 1 Trim. 2 Trim. 3 Trim. 4
Difusion del Protocolo de acoso X X X X
Actualizacion del Protocolo de Acoso X X

Condiciones de trabajo (Salud laboral y Género) Trim. 1 Trim. 2 Trim. 3 Trim. 4
Prevencion especial en maternidad y lactancia X X X X
Colectivo LGTBIQ+ Trim. 1 Trim. 2 Trim.3 Trim. 4
Eg_t:_%rlar un cédigo de conducta donde se trate el respeto por los colectivos X X X X
Prevenir, detectar y actuar en aquellas situaciones que conlleven cualquier

tipo de discriminacion por razon de orientacion sexual y/o identidad de X X X X
género.

Composicion y funcionamiento de la Comision u 6rgano paritario
encargado del seguimiento, evaluacion y revision periédica del Plan de
Igualdad

En el Plan de Igualdad, sin perjuicio de lo previsto en el articulo 47 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo y del articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores, debera incluirse una comisién u 6rgano concreto
de vigilancia y seguimiento del Plan, con la composicion y atribuciones que se decidan en aquel, en el
que deberan participar de forma paritaria la representacion de la empresa y de las personas trabajadoras, y
que en la medida de lo posible, tendra una composicidn equilibrada entre mujeres y hombres.

Una vez obtenida la correspondiente inscripcion del Plan de Igualdad en REGCON, dentro del plazo de 1
mes se celebrara la oportuna reunion para constituir mediante acta la oportuna Comision de seguimiento
del Plan de Igualdad asi como para definir su régimen de funcionamiento interno.

La Comision negociadora del Plan de Igualdad, ha acordado que la Comisién de seguimiento de GRUPO
AUDIO FORMACION S.L. estara formada por las siguientes personas:

Por GRUPO AUDIO FORMACION S.L. : Ruyman Gutiérrez

Por la representacion de las personas trabajadoras: Maria del Pino Sosa Acosta, en representacion de
CC.0O0. ante la ausencia de RLPT en la empresa

En las diferentes tematicas sobre las que tienen que ejercer las funciones de valoracion, seguimiento,
control y evaluacién podran contar con asesoramiento externo.

Calendario de reuniones.

En los dos primeros meses de cada periodo anual, se presentara a la Comisién de seguimiento:



e Plan de trabajo con el detalle de area de intervencion, actuaciones concretas, calendario, recursos
humanos, materiales e indicadores de evaluacion. Este plan de trabajo sera revisado y aprobado
por la Comision de Igualdad.

e Informe de evaluacion de las actividades realizadas durante el periodo anual anterior, con
presentacion de resultados en base a los indicadores de evaluacion establecidos. Este informe de
seguimiento anual sera revisado y aprobado por la Comisién de Igualdad.

a los seis meses de cada periodo anual, realizacion de la reunidn semestral, con informe de actuaciones a
realizar y resultados provisionales de lo ejecutado en los seis meses anteriores, para la priorizacion de
medidas. Esta reunién semestral puede coincidir con alguna de las evaluaciones o planes de trabajo
programados.

Evaluacion intermedia en el Gltimo trimestre del segundo periodo anual, se realizara una evaluacion
intermedia en la que se recojan los resultados de todo el proceso desde el inicio en del plan hasta seis
meses antes de finalizar el plan. Esta evaluacion servira de base para valorar la evolucion e impacto de las
medidas, en caso necesario se realizaran ajustes en la planificacion de actuaciones con el objeto de
adecuar lo méaximo posible al cumplimiento de objetivos. Esta evaluacion sera revisada y aprobada por la
Comisién de Igualdad.

Evaluacién final, tres meses antes de la finalizacién del periodo de vigencia del plan de igualdad se
realizara una evaluacion final con los resultados cuantitativos y cualitativos como consecuencia de la
actuacion realizada durante el periodo, esta evaluacion servird de base para el disefio del Tercer Plan de
Igualdad de GRUPO AUDIO FORMACION S.L. Esta evaluacion sera revisada y aprobada por la
Comisién de Igualdad.

Independientemente de las reuniones recogidas en este punto, la Comision de seguimiento recibird
informacién puntual y actualizada de las acciones que se estan poniendo en marcha para poder informar a
la plantilla con caracter periddico.

SE ACUERDA QUE LA PRIMERA REUNION DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO DEL
PLAN DE IGUALDAD SE CELEBRARA EL 14/12/2023 A LAS 10:00 H.-

Quorum

Las reuniones de la Comision de Igualdad para el Seguimiento y Evaluacidn, se daran por efectivamente
constituidas con la asistencia de las personas presentes, tras la confirmacion que todas las personas que la
componen han recibido la informacién de la misma.

Acuerdos
Los acuerdos se adoptaran por mayoria simple de cada una de las partes representadas.
Actas

De cada reunidn se levantara un acta, firmada por todas las personas que integran la Comision y en la que
se hard constar el resumen de los temas tratados, acuerdos y desacuerdos.

Confidencialidad

Todas las personas componentes de la Comisién de seguimiento se comprometen a tratar con
confidencialidad la informacidn, datos, documentos, y/o cualquier otra informacion de la que se hiciera
uso en el seno de esta o les fuera entregada.



Procedimiento de modificacion, incluido el procedimiento para solventar
las posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion,
seguimiento, evaluacion o revision, en tanto que la normativa legal o
convencional no obligue a su adecuacion

El Plan de Igualdad deberd revisarse, en todo caso, cuando concurran las siguientes circunstancias:

e Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacion
previstos en los apartados siguientes:

o Las medidas del Plan de Igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de
su vigencia con el fin de afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o,
incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcién de los efectos que
vayan apreciandose en relacién con la consecucion de sus objetivos.

o El seguimiento y evaluacion de las medidas previstas en el Plan de Igualdad debera
realizarse de forma periddica conforme se estipule en el calendario de actuaciones del
Plan de Igualdad o en el reglamento que regule la composicién y funciones de la
comisién encargada del seguimiento del Plan de Igualdad. No obstante, se realizara una
evaluacion intermedia y otra final, asi como cuando sea acordado por la comision de
seguimiento.

e Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y reglamentarios o
su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

e En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico de la
empresa.

e Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus
métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de
convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas
en el diagndstico de situacion que haya servido de base para su elaboracion.

e Cuando una resolucidn judicial condene a la empresa por discriminacion directa o indirecta por
razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del Plan de Igualdad a los requisitos
legales o reglamentarios.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision implicara la actualizacion
del diagnostico, asi como de las medidas del Plan de Igualdad, en la medida necesaria.

Resolucién de conflictos

En el caso de discrepancia en la Comision de seguimiento del Plan Igualdad para el Seguimiento y
Evaluacion del Plan de lgualdad de GRUPO AUDIO FORMACION S.L. sobre el cumplimiento o en
caso de incumplimiento de las medidas contempladas en el plan de igualdad, se podrd acudir a los
organos de mediacién, arbitraje y control competentes.

En Santa Cruz De Tenerife, a 4 de julio del 2023

Por GRUPO AUDIO FORMACIONS.L. :

RUYMAN GUTIERREZ

Por la representacién de las personas trabajadoras:
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