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0. PRESENTACION

Red Impulsa Formacidén tiene como mision dar respuesta a las necesidades derivadas de la utilizacion
de las tecnologias de la informacidn y la comunicacion en las estrategias de ensefianza, aprendizaje y
busqueda activa de un puesto de trabajo.
Desde el 2017 nuestra Unica actividad es la innovacidn, creando un portal de formacidon y empleo para
facilitar a los diferentes agentes que intervienen la transicion digital y tener mecanismos y
herramientas necesarias para adaptarse tecnoldégicamente a los cambios en esta materia.
Gracias a estos esfuerzos el Ministerio de Ciencia, Innovacidn y Universidades el 16 de abril de 2019
nos premié con el Sello de PYME Innovadora, al valorar la implicacion de nuestra empresa en la
transicidn digital de los diferentes agentes en la formacién y el empleo.
Hemos pasado la auditoria de AENOR consiguiendo la Certificacién EA0043 Joven Empresa Innovadora
cumpliendo con todos los requisitos exigidos para determinar que nuestra empresa tiene como su
objetivo principal la innovacién.
Para garantizar la mdaxima calidad del portal, hemos implantado las normas de calidad ISO,
estableciendo un escenario de seguridad y buenas practicas:
e SO 9001: integrando en el portal todos los procesos de innovacién en el Disefio, Planificacién
y Gestidn de cursos de Formacién Privada, Programada y Subvencionada.
e |SO 14001: adaptando en el portal todos los objetivos, metas ambientales, politicas y
procedimientos establecido por la norma.
e |ISO 27001: cumpliendo con todos los requisitos necesarios para establecer, implantar,
mantener y mejorar un sistema de gestion de la seguridad de la informacion.
El portal esta debidamente adaptado a la normativa SEPE, disponiendo de Servicio WEB SOAP de
desarrollo propio y un Campus virtual Inscrito con censo 8000000855 con 293 especialidades con
contenidos propios.
En el apartado de empleo tenemos integrado los servicios de Agencia de Colocacidn Nacional,
teniendo como nimero de identificacion 9900000636.
Estamos inscritos en la Enterprise Europe Network Canarias, valorando el esfuerzo de esta red de
apoyo a la PYME en la transferencia de tecnologia.

No se han realizado acciones de impulso de la igualdad con sus grupos de interés.
Actualmente se encuentra en proyecto.

A continuacidn, se presenta una ficha con datos de la Organizacién:

DATOS DE LA EMPRESA

Razodn social RED IMPULSA FORMACION S.L.

NIF B87877122
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Domicilio social

AV. ANTONIO MARIA MANRIQUE 3, 35011, LAS PALMAS DE
GRAN CANARIA

Ano de constitucion de la
Entidad

2017

Pagina web

RESPONSABLE DE LA ENTIDAD

http://redimpulsa.net/

RESPONSABLE DE IGUALDA

Nombre RODRIGO MARIA PASQUIN LLORENTE
Cargo DIRECTOR

Teléfono 679337244

Email rodrigopasquin@redimpulsa.net

D

ACTIVIDAD

Sector Actividad

Nombre YASMINA DIAZ BENITEZ

Cargo COORDINADORA DE PERSONAS
Telefono 639593412

Email yasminadiaz@talentus.app

FORMACION NO REGLADA

Convenio Colectivo

Convenio n.2 99008825011994. Ensefianza y formacién no
reglada

N.2 de centros de trabajo

Existe departamento de
Organizacion

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

1

personal en Ia

Existe representacion legal y/o sindical de las
personas trabajadoras en la empresa

Sobre la Representacion Legal y/o sindical de
las Trabajadoras y Trabajadores, écuantas son
mujeres?

Sobre la Representacion Legal y/o sindical de
las Trabajadoras y Trabajadores, écuantos son
hombres?
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o ; ) Certificado de Representacion Sindical
Sindicatos mas representativos del sector
(Anexo)

I. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

Se indican a continuacion las partes legitimadas que suscriben el Plan de Igualdad:

1. Parte social:
e |Intersindical Canaria — Cesar Merino Bruguera

2. Parte Empresarial:
e Rodrigo Pasquin Llorente, Apoderado
e Yasmina Diaz Benitez, Coordinadora Formacion

Segun el Art 6 del RD 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de

igualdad y su registro, la Comisién Negociadora para la Igualdad de Oportunidades ha tenido

siguientes competencias:

a.

Negociacion y elaboracidon del diagndstico, asi como sobre la negociacion de las medidas
gue integraran nuestro plan de igualdad.

Elaboracion del presente informe de los resultados del diagndstico.

Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagnédstico, su ambito de aplicacidn,
los medios materiales y humanos necesarios para su implantacidn, asi como las personas
u érganos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

d. Impulso de la implantacién del plan de igualdad en la empresa.

e. Definicidn de los indicadores de medicidn y los instrumentos de recogida de informacién

necesarios para realizar el seguimiento y evaluacién del grado de cumplimiento de las
medidas del plan de igualdad implantadas.

Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio colectivo de
aplicacion, o se acuerden por la propia comisidn, incluida la remisién del plan de igualdad
gue fuere aprobado ante la autoridad laboral competente a efectos de su registro,
depdsito y publicacion.

Las personas que conforman la Comisiéon Negociadora de Igualdad se comprometen

expresamente a proteger los datos de caracter personal acorde con la Ley orgdnica 3/2018

de 5 de diciembre de 2018 de Proteccion de Datos de Cardcter Personal y el Reglamento

679/2016 y demas disposiciones en materia de Seguridad en la Informacion.

El acta de constitucién de la Comisidn Negociadora se registra como Anexo Il del presente

informe.
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<& » Para facilitar la comunicacion entre la plantilla y la Comision, la Direccién de RED
IMPULSA FORMACION S.L. ha habilitado los medios necesarios, entre otros una
direccion de correo electronico: info@redimpulsa.net

Las mencionadas partes cuentan, y se reconocen reciprocamente, con la representatividad
requerida en el Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores vy, por tanto, con
plena legitimidad para suscribir el presente Plan de Igualdad.

Il. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

Este Plan de Igualdad serd de aplicacién a la totalidad de las personas trabajadoras de la
Organizacion, asi como en su caso, a las personas cedidas por empresas de trabajo temporal,
durante los periodos de prestacién de servicio en la entidad usuaria.

El ambito territorial del Plan es provincial. En su caso, sera igualmente de aplicacién a todos
aquellos centros de trabajo que la Organizacion pueda abrir, comprar y/o gestionar a futuro,
durante la vigencia del presente Plan.

Este Plan entra en vigor en 01/01/2022, inicidandose a partir de la fecha indicada el plazo de 1
mes para su remision a la autoridad laboral competente, a los efectos de registro y depdsito
y publicidad en los términos previstos en el RD 901/2020 de 13 de octubre. Desde su vigencia
el Plan de lgualdad estara en vigor durante 4 afios.

Con el fin de posibilitar la firma de un nuevo Plan, la representacion social y empresarial
constituiran una comisiéon negociadora provisional tres meses antes de la finalizacién de su
vigencia para comenzar las negociaciones del siguiente (RD 901/2020 de 13 de octubre).

Il. INFORME DIAGNOSTICO

Para poner en practica este | Plan de Igualdad debimos conocer previamente la realidad
interna en lo que se refiere a la participacion y representacion de las mujeres en la empresa,
concretada en datos cuantitativos y cualitativos. Para ello, hemos realizado un analisis y
diagnéstico especifico de situacion de la organizacion, con objeto de identificar y establecer
las lineas de actuacién mas adecuadas. En esta fase de diagndstico inicial de RED IMPULSA
FORMACION S.L. se han analizado las caracteristicas de la empresa y de la plantilla, realizando
un analisis de la reglamentacién interna de la empresa, asi como de los recursos a disposicion
de esta, situacion de convenio colectivo que regula la actividad, al igual que las caracteristicas
referentes a la plantilla (edad, sexo, formacidn, estado civil, hijos/hijas, antigliedad, tipo de
contrato, entre otros). También se han detectado las necesidades de la plantilla, a través de
los cuestionarios y del establecimiento de canales de comunicacion fluidos. Los datos
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utilizados para la realizacion del presente informe de diagndstico se corresponden con la
situacién de RED IMPULSA FORMACION S.L. durante el afio 2021. En el Informe Diagndstico
de la situacién de Igualdad en RED IMPULSA FORMACION S.L., se explicitan:

Se menciona cada uno de los puntos que debemos cumplir de cara a realizar el informe
diagndstico de RED IMPULSA FORMACION SL, asi como las principales conclusiones que
obtenemos de cada uno de los puntos a tratar:

Proceso de seleccion y contratacidn: Se observa que desde RED IMPULSA
FORMACION SL, nunca se ha discriminado a mujeres ni hombres por motivos de sexo.
Actualmente la plantilla se compone de 2 mujeres y 1 hombre, los cuales han sido
seleccionados y contratados exclusivamente por sus capacidades, sin ningln factor
discriminatorio.

Clasificacion del personal: Todos los trabajadores de RED IMPULSA FORMACION SL
pertenecen al grupo 1 de cotizacién, ya que su formacién, experiencia y labor a
desempeiiar en la empresa asi lo establecen en el marco de su convenio colectivo.
Formacidn: Los trabajadores de RED IMPULSA FORMACION SL siempre cuentan con
un proceso de formacidon continua que motiva y apoya la empresa, incluso
incluyéndola en el marco de la norma ISO 9001. La formacién que reciben es tanto
para mejorar sus competencias profesionales (cursos de su materia profesional) como
cursos en materia de igualdad o medioambiente.

Promocion profesional: Se ajustan al articulo 24 del estatuto de los trabajadores, es
decir, que los ascensos se producirdn teniendo en cuenta la formacién, méritos,
antigliedad del trabajador, asi como las facultades organizativas del empresario,
siempre garantizando la ausencia de discriminacion de cualquier tipo.

Condiciones de trabajo: La jornada laboral en RED IMPULSA FORMACION SL es
siempre de 9:00 a 15:00, con pausa para comer de 1 hora. Sin embargo, desde la
propia empresa de formenta y apoya el teletrabajo y la flexibilidad como herramienta
para que los trabajadores puedan conciliar con su vida personal lo maximo posible.
Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral: Como
referenciado anteriormente, se poya y fomenta la flexibilidad laboral con el objetivo
de mejorar la conciliacién familiar

Infrarrepresentacion femenina: No existe en la empresa RED IMPULSA FORMACION
SL, ya que 2 de los 3 trabajadores actuales son mujeres.

Retribuciones: Se observa que la mejor pagada de la plantilla es una mujer, luego un
hombre y por dltimo una mujer. Esto responde a que la retribucién en RED IMPULSA
FORMACION SL no viene sesgada por motivos de sexo u orientacion, sino
exclusivamente por desempefio profesional y puesto de trabajo

Prevencion del acoso sexual: La empresa cuenta con un protocolo para la prevencion
y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo en la empresa red
impulsa formacion s.l., el cual se adjunta como anexo |
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IV. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

El objetivo general del Plan de Igualdad es la adopcién de medidas dirigidas a evitar cualquier

tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, y asegurar la igualdad de trato y de

oportunidades en el ambito laboral.

Se relacionan a continuacién los objetivos especificos, tanto cuantitativos como cualitativos,

por cada una de las materias que integran el Plan de igualdad

Seleccidn y contratacion

Garantizar la objetividad en el proceso de seleccién

Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la
Organizacion

Realizar un seguimiento y evaluacion de la contribucidn de los procesos de seleccidon
a la lgualdad entre mujeres y hombres en la Organizacion

Alinear el proceso de seleccidén con las mejores practicas en Igualdad

Prevenir y actuar contra la segregacién laboral ocupacional

Clasificacion Profesional

Fomentar la presencia equilibrada de hombres y mujeres en todos los niveles de la
Organizacion

Implantar un sistema objetivo de valoracién del trabajo

Prevenir y actuar contra la segregacion laboral entre mujeres y hombres
Retribuciones

Garantizar el principio de Igualdad Retributiva

Formacion

Incorporar la formacion a la estrategia de Igualdad de la Organizacién

Realizar un seguimiento y evaluacidn de la contribucidn de los procesos de Formacion
a la lgualdad entre mujeres y hombres en la Organizacion

Integrar la igualdad entre mujeres y hombres en la gestiéon y estructura de la
Organizacion

Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en toda la estructura de la
Organizacién

Incorporar la formaciéon como herramienta para la igualdad

Promocion Profesional

Prevenir y actuar contra la segregacion laboral vertical

Garantizar la objetividad del proceso de promocién profesional

Dar objetividad y garantias a la promocién profesional
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- Fomentar la incorporacién del sexo infrarrepresentado en puestos de direccién y
mandos intermedios

- Promover candidaturas del sexo infrarrepresentado en los procesos de promocién
profesional

e Condiciones de trabajo

- Dar trazabilidad a las politicas de mejora del empleo con la igualdad efectiva entre
hombres y mujeres en el ambito laboral

- Asegurar el bienestar laboral en cualquier situacion

- Integrar en la gestion de la empresa la igualdad entre mujeres y hombres

- Garantizar el principio de igualdad retributiva

- Garantizar la no discriminacién en aspectos generales que afecten al sistema de
organizacién y control del trabajo

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

- Garantizar la desconexién digital

- Facilitar el desarrollo profesional del personal con necesidades de conciliacién

- Garantizar que las medidas de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral
lleguen a toda la plantilla

- Establecer una politica de conciliacién acorde a las necesidades de la plantilla

e Infrarrepresentacion femenina

- Alinear la implantaciéon y seguimiento del Plan de Igualdad con un modelo que evite
y/o corrija situaciones de infrarrepresentacién femenina

e Prevencion del acoso sexual y/o por razén de sexo

- Mitigar el riesgo de situaciones de acoso en el ambito laboral, y establecer unas pautas
de actuacidn si hubiese que reaccionar a situaciones de este tipo

- Establecer mecanismos que aseguren la indemnidad de un eventual denunciante de
situacion de discriminacion y/o acoso estableciendo garantias legales en el
tratamiento de la denuncia para denunciante y denunciado

- Dar integridad y garantias a las comunicaciones recibidas alertando de
incumplimientos legales

o Derechos laborales en las victimas de violencia de género y otros colectivos en riesgo
de exclusidn social

- Medidas de sensibilizacién sobre la violencia de género

- Desarrollar una cultura empresarial comprometida con la lucha contra la violencia de
género y apoyo a colectivos especiales

- Garantizar el alineamiento de la Organizacion con los derechos de las victimas

e Lenguaje y comunicacion no sexista

- Fomentar el uso del lenguaje inclusivo, generando una cultura al respecto

V. MEDIDAS DE IGUALDAD
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A continuacién, exponemos el listado de medidas que, a resultas del diagndstico de situacién
elaborado en RED IMPULSA FORMACION S.L., han sido disefiadas en aras de corregir las
desigualdades.

Las medidas, han sido agrupadas por materias y detallan en cada caso los objetivos, los
indicadores de seguimiento, los departamentos responsables de su implantacion, los recursos
necesarios, asi como el plazo maximo para la ejecucion de dicha medida.

Ficha de Medida

Area de actuacion Procesos de seleccion y contratacion ‘

Llevanza de un registro de las ofertas de Empleo; indicando: nombre del puesto
ofertado / n2 de candidatos desagregado por sexo / resultado de la seleccién: sexo,
edad, formacion, departamento al que se adscribe la persona contratada

Objetivos que Realizar un seguimiento y evaluacién de la contribucidn de los procesos de seleccién a la
persigue lgualdad entre mujeres y hombres en la Organizacion
Descripcion

CISEEGENCAER Elaborar un sistema de registro de candidaturas por puesto de trabajo y resultados del
medida mismo.

Responsable ‘ RRHH Y RESPONSABLE DE CADA DEPARTAMENTO

Medios y recursos
asociados ARCHIVO COMPARTIDO

1. Verificacion de la realizacion del registro en el que consten los procedimientos de

seleccion.

2. Numero total de procesos de seleccidn realizados y registrados.

3. Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de candidaturas presentadas.

4. Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que participan en los

procesos de seleccion.

(ITET [ -IX-[-J 5. NUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas efectivamente
seguimiento incorporadas.

Ficha de Medida

Area de actuacién Procesos de seleccién y contratacion ‘

Difusion de las ofertas de empleo: lenguaje, medios de difusion, logo igualdad

Objetivos que
persigue Alinear el proceso de seleccién con las mejores practicas en Igualdad

Descripcion
CISEEGENCHER Difusion ofertas de empleo: utilizando lenguaje, medios de difusion, logo igualdad que
medida generen confianza en el proceso de seleccion equitativo.

Responsable RRHH
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Medios y recursos
asociados WEB / INTERNET

1. Verificaciéon de la utilizacion de lenguaje inclusivo en las ofertas.
2. Numero total de procesos de seleccidon realizados y registrados.
3. Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de candidaturas presentadas.
4. Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que participan en los
procesos de seleccién.

5. Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas efectivamente incorporadas.
[T [TeTe [o]d-1X:[-Jll 6. Impacto cuantificable de la utilizacién de estas medidas ha tenido en las candidaturas
seguimiento y contrataciones.

Ficha de Medida

Area de actuacién Procesos de seleccion y contratacion ‘

Medida Difusion interna oferta de empleo

(0] JI O\ LN VWIS -0M Prevenir y actuar contra la segregacion laboral ocupacional

DIl Loy W [ & [ELERM Garantizar que todo el personal tenga acceso a todas las vacantes ofertadas y su
de la medida cobertura interna sea prioritaria frente a la externa

Responsable RRHH

Y R R E L . Ll TABLON DE ANUNCIOS / EMAIL

1. N2 de promociones internas con relacidn al n2 de contrataciones externas para las

gue han surgido vacantes de promocion desagregadas por sexo y puesto.

2. Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de candidaturas presentadas.

3. Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que participan en los

procesos de seleccién.

Indicadores de 4. Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas efectivamente
seguimiento incorporadas.

Area de actuacién Procesos de seleccion y contratacion

Implementar protocolos de discriminacion positiva del sexo infrarrepresentado a
Medida igualdad de condiciones en los procesos de seleccién de personal (puestos afectados)

Objetivos que Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la
persigue Organizacion

LY o Lol o W [V IEGEM Incluir como criterio de seleccidn la preferencia del sexo infrarrepresentado a igualdad
de la medida de méritos y capacidades

Responsable RRHH

Recursos asociados
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1. Verificacion de la inclusidn de la clausula de preferencia del sexo infrarrepresentado

en el procedimiento de seleccidn.

2. Numero total de procesos de seleccion realizados.

3. Numero de procesos de seleccidn en los que se ha aplicado la clausula de

preferencia.

4. Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que participan en los

procesos de seleccidn.

Indicadores de 5. Numero y porcentaje de mujeres y hombres contratadas y contratados con
seguimiento respecto al n2 de mujeres y hombres que han presentado candidatura.

Ficha de Medida

Area de actuacién Procesos de selecciéon y contratacion

Revisidn periddica de la descripcion de puestos de trabajo: alcance, completitud,
Medida integralidad y lenguaje

(0] JIL\ I VNS -0 -Ml Garantizar objetividad en el proceso de seleccion

De la descripcién de todos los puestos de trabajo de la organizacion,
DEXYelg o Lol [o e [ E ELEWCENEY determinando su perfil profesional realizado llevar
medida una revision respecto a su alcance, integralidad y lenguaje

Responsable RRHH

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento Verificacion de la documentacién

Area de actuacion Procesos de seleccion y contratacion

Medida Documentar una descripcion de perfiles profesionales y puestos de trabajo.

(o] SOOI VNI -IM Garantizar objetividad en el proceso de seleccion.

Se elaborara una descripcidn de todos los puestos de trabajo de la organizacion,
determinando su perfil profesional
en base a criterios homogéneos y no sesgados respecto a las competencias,
LYl Lol o[ W [SEVELENCMER habilidades y conocimientos que

medida requieren cada uno de ellos.

Responsable RRHH

Recursos asociados
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1. Distribucion de la plantilla por puestos y categorias desagregada por sexo.
Indicadores de 2. N2 de perfiles profesionales elaborados
seguimiento 3. Tipo de criterios empleados en la elaboracidn de los perfiles profesionales

Ficha de Medida

Area de
actuacion Clasificacion profesional

Medida Revision periddica y documentada del proceso de clasificacién profesional

Objetivos que Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la
persigue Organizacion

Evaluar, corregir, revisar y documentar la clasificacion profesional, asi como el lenguaje
Descripcion empleado para definir los puestos de trabajo y sus funciones, realizando los ajustes
CSEEGERCAEM necesarios para adecuar las categorias a las tareas efectivamente encomendadas, evitando
medida todo tipo de discriminacion.

Responsable Departamento RRHH y departamentos implicados

Recursos
asociados

1.Comprobar si se ha actualizado la definicion de perfiles y puestos incorporando la

perspectiva de género. 2. NUumero y porcentaje, desagregado por sexo, de las personas

trabajadoras que han visto modificada su clasificacidén profesional. 3. Criterios tenidos en

[T [TeTe [T {IX- [M cuenta para elaborar la clasificacion y departamentos que se han visto involucrados. 4.
(Il Verificacion de la utilizacion de lenguaje inclusivo.

Ficha de Medida

Area de actuacién Procesos de seleccion y contratacion

Difusion de las ofertas de empleo: lenguaje, medios de difusion, logo igualdad

(o] SOOI DN TS -0 Alinear el proceso de seleccion con las mejores practicas en Igualdad

IXYelG o Lol [o] e [ [ET.EJM Difusion ofertas de empleo: utilizando lenguaje, medios de difusion, logo igualdad
de la medida que generen confianza en el proceso de seleccion equitativo.

Responsable RRHH

Medios y recursos
asociados
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1. Verificacion de la utilizacion de lenguaje inclusivo en las ofertas.
2. Numero total de procesos de seleccion realizados y registrados.
3. Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de candidaturas presentadas.
4. Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que participan en los
procesos de seleccidn.

5. Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas efectivamente
incorporadas.

Indicadores de 6. Impacto cuantificable de la utilizacion de estas medidas ha tenido en las
seguimiento candidaturas y contrataciones.

El Plan de formacion documentado aun no estdalineado con la estrategia de igualdad

Ficha de Medida

Area de
actuacién Formacion

Llevanza de un registro de la ejecucion Plan de formacion desagregado por sexo:
participantes, tipo de acciones formativas, horario de la formacién (jornada laboral o fuera
Medida de ella)

(o] JAX VI Realizar un seguimiento y evaluacion de la contribucion de los procesos de Formacion a la
persigue Igualdad entre mujeres y hombres en la Organizacion.

DTN Realizar el seguimiento y evaluacién de formaciones de igualdad entre la plantilla

CEEIELELEAER (hombres y mujeres), asi como la formacion de la totalidad de empresa en igualdad
medida preferentemente en horario laboral.

Responsable I

Recursos
00T [E T I3 ARCHIVO COMPARTIDO

1.Plan de formacién anual. 2. Datos, desagregados por sexo, sobre necesidades formativas
de la plantilla. Informe con estadisticas de formacidn disgregadas por sexo. 3. Nimero y
porcentaje de asistentes, desagregado por sexo, por contenido formativo. 4. Nimero y
porcentaje de acciones formativas realizadas dentro y fuera de la jornada laboral,
sefialando nimero y porcentaje desagregado por sexo de asistentes en ambas situaciones.
5.Numero total de horas de formacién y de participantes, desagregadas por sexo. 6.
(WL ITYC I N imero y porcentaje, desagregado por sexo, de participantes en situacién de licencia y/o
(=L (Il excedencia 0 en uso de medidas de conciliacién.

Ficha de Medida

Area de
actuacion Formacion
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Medida Formacién de sensibilizacién en Igualdad de toda la plantilla

Objetivos que Integrar la Igualdad entre mujeres y hombres en la gestién y estructura de la
persigue Organizacion

Descripcion
CEEHELELCAER Realizar un seguimiento y evaluacion de la contribucion de los procesos de Formacion a
medida la Igualdad entre mujeres y hombres en la Organizacidon

Responsable [LGHE

Medios y
recursos
asociados

1. Verificacién de la realizacion de las acciones formativas. Informe de n2 de personas
formadas en igualdad en cada departamento. 2. Datos, desagregados por sexo, sobre las
personas asistentes. 3. NUmero y porcentaje de asistentes, desagregado por sexo, por
contenido formativo. 4. Niumero de cursos de sensibilizaciéon realizados. Numero vy
porcentaje de acciones formativas realizadas dentro y fuera de la jornada laboral,
sefialando nimero y porcentaje desagregado por sexo de asistentes en ambas situaciones.
5.Numero total de horas de formacion y de participantes, desagregadas por sexo. 6.
(WG [TRYC B N ymero y porcentaje, desagregado por sexo, de participantes en situacion de licencia y/o
-0 (Ml excedencia o en uso de medidas de conciliacién.

Ficha de Medida

Area de
actuacién Formacion

Formacion en Igualdad para el personal en plantilla que forme parte del drea de Personal

Objetivos que Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en toda la estructura de Ia
persigue organizacion

Descripcion Incluir en el plan de formacién de la empresa formacién especifica de "sensibilizacién en
CEENEGEIEAEM materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres" para un departamento
medida concreto, encargado de la seleccion del personal de la empresa

Responsable LRUGGER

Medios y

recursos
asociados

1. Ne personas formadas en igualdad en cada
departamento / n? integrantes de cada departamento 2. Datos, desagregados por sexo,
sobre necesidades formativas de la plantilla. 3. Nimero y porcentaje de asistentes,
desagregado por sexo, por contenido formativo. 4. NUmero y porcentaje de acciones
formativas realizadas dentro y fuera de la jornada laboral, sefialando nimero y porcentaje
desagregado por sexo de asistentes en ambas situaciones. 5.NUmero total de horas de
formacién y de participantes, desagregadas por sexo. 6. NUmero y porcentaje,
desagregado por sexo, de participantes en situacién de licencia y/o excedencia o en uso
LTI M e medidas de conciliacion. Nimero de horas de formacién en sensibilizacién en igualdad
ORIl de hombres/mujeres
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actuacion

Objetivos que
persigue
Descripcion
detallada de la
medida
Responsable

Medios y
recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

Area de
actuacion

Medida

Objetivos que
persigue
Descripcion
detallada de la
medida

Responsable

Medios y
recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

redimPuULSa
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Ficha de Medida

Formacion

Incorporar a la descripcidon de puestos de trabajo del area de Personal la tenencia
formacioén en lgualdad

Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en toda la estructura de la
organizacion

Realizar un seguimiento y evaluacidn de la contribucion de los procesos de Formacién a
la Igualdad entre mujeres y hombres en la Organizacién

RRHH

que se reincorporan.

1. Informe de numero de personas formadas en igualdad en la plantilla. 2 Datos,
desagregados por sexo, sobre necesidades formativas de la plantilla. 3. Estadistica de
formacién disgregadas por sexo 4. n2 personas reincorporadas de las suspensiones de
contrato por maternidad o paternidad o bajas de larga duraciéon que participan en las
acciones formativas / n2 personas en suspension de contrato por maternidad o paternidad

Ficha de Medida

Formacion

Formacion en Igualdad para personal Directivo y mandos intermedios

Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en toda la estructura de la
organizacion

Incluir en el plan de formacidn de la empresa formacién especifica de "sensibilizacion en
materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres" para el personal
directivo y mandos intermedios de la organizacion

RRHH

1. N2 personas formadas en igualdad en cada departamento / n? integrantes de cada
departamento 2. NiUmero y porcentaje de acciones formativas realizadas dentro y fuera de
la jornada laboral, sefialando nimero y porcentaje desagregado por sexo de asistentes en
ambas situaciones. 3.Numero total de horas de formacion y de participantes,
desagregadas por sexo en el departamento.
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Los principales resultados de la auditoria retributiva llevada a cabo en RED IMPULSA
FORMACION SL, es que cumple con los dos propdsitos necesarios y complementarios:
proporcionar informacion suficiente, racional y adecuada sobre la aplicacion efectiva del
principio de igualdad de trato y prevenir situaciones de riesgo discriminatorio cualquiera que
sea su origen.

Como principal conclusidon que enmarca ambos aspectos a tratar, se abstrae que Yasmina Diaz
Benitez, exclusivamente por su capacidad, estudios, desempefio y labor que realiza, es la
mejor pagada en la empresa, no existiendo por ello motivos de discriminacidn por razones de
sexo u otro tipo que se hayan aplicado.

La vigencia se establece como minimo por la misma duracién del plan de igualdad, asi como
gue se establece una revision cada 3 meses de los mismos.

Ficha de Medida

Area de actuacién Retribuciones y auditoria retributiva

Confeccidn y revisidon anual del Registro retributivo: conceptos salariales y analisis
Medida brecha

Objetivos que
persigue Garantizar el principio de igualdad retributiva

Descripcion
detallada de la Cumplimiento de la obligacion legal prevista en RD 902/2020 de igualdad retributiva
medida entre mujeres y hombres.

Responsable Direccién y Departamento RRHH

Medios y recursos
asociados

1. Verificar si se ha realizado el registro retributivo. 2. Verificar las posibilidades de
Indicadores de acceso de la plantilla a través de RLT. 3. Revisidn y actualizacion anual. 4. Verificar la
seguimiento correccion de la brecha salarial, en su caso.

Ficha de Medida

Area de actuacién Retribuciones y auditoria retributiva

Redefinir los conceptos retributivos y complementos salariales y extrasalariales para
Medida que respondan a criterios claros, objetivos y neutros.

Garantizar el principio de igual retribucion por trabajos, no solo iguales, sino de igual
Objetivos que persigue valor

Descripcidn detallada de
la medida Evaluar y redefinir conceptos retributivos desde la perspectiva de igualdad.

Responsable Direccion y Departamento RRHH
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Recursos asociados

1. Verificar si se ha realizado la redefinicion de complementos y si se perciben tanto
por
hombres o mujeres. 2. Nimero de complementos redefinidos y numero de mujeres
Indicadores de y hombres que los

seguimiento perciben.

Ficha de Medida

Area de actuacion Retribuciones y auditoria retributiva
Implementacion de medidas correctoras derivadas de indicadores de discriminacidn
Medida retributiva sobre puestos de trabajo afectados
Objetivos que
persigue Garantizar el principio de igualdad retributiva

Cronograma de
implantacién

Responsable Departamento RRHH

Recursos asociados

1. Verificar si se ha realizado el registro retributivo. 2.Verificar si se ha realizado la VPT.
Indicadores de )] Comparar que a igual valor de puesto de trabajo no exista discriminacién retributiva
seguimiento >25%

Ficha de Medida

Area de
actuacion Promocion profesional

Documentar los criterios tenidos en cuenta para la promocion profesional ponderando la
formacion, méritos, antigliedad, y el criterio directivo, de manera objetiva acorde a lo
Medida establecido en la VPT. Lenguaje inclusivo

Objetivos que
persigue Garantizar la objetividad del proceso de promocién profesional

Descripcion

CEIENEGERCEAERN Fstablecer, registrar y documentar, de manera fehaciente, los protocolos, procedimientos
medida y criterios tenidos en cuenta para la promocién profesional

R L o] (<IN RRHH

Recursos
asociados
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1. Documento en el que han hecho constar, con caracter previo al procedimiento de

promocidn, y de manera objetiva, los criterios que se van a segurir. 2. NUmero de

procesos llevados a cabo conforme a estos criterios. 3. NUmero de personas,

(GLITET LY Bl jesagregadas por sexo, que han promocionado profesionalmente conforme a estos
O I I criterios.

Ficha de Medida

Area de actuacién Promocion profesional

Documentar los criterios tenidos en cuenta para el establecimiento de promociones
Medida econdmicas

Objetivos que
persigue Dar objetividad y garantias a la promocién profesional

Descripcion
detallada de la Establecer de manera fehaciente, los protocolos y procedimientos que permiten la
medida promocidn profesional con mejora salarial en la organizacion en igualdad de condiciones

Responsable [RGIE

Recursos
asociados

1. Numero de protocolos o procedimiento que han sido revisados. 2. Numero de

procesos de promocidn profesional realizados en la empresa. 3. Nimero y porcentaje,

(LI (TN Bl (esagregado por sexo, de candidaturas presentadas. 4. NUmero y porcentaije,
seguimiento desagregado por sexo, de personas que promocionan.

Ficha de Medida

Area de actuacién Condiciones de Trabajo

Derecho a la intimidad y uso de dispositivos digitales en el ambito laboral
(informar criterios utilizacion medios digitales)

Objetivos que persigue Asegurar los derechos digitales de los trabajadores

DI alolelo N[ EENIMEN Elaboracion y difusion de una guia de buenas practicas en el manejo de medios
medida digitales en la empresa
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Responsable Direccion y Departamento RRHH

Recursos asociados

Indicadores de 1. Verificacidn de la elaboracion de la guia de buenas practicas. 2. N2 de acciones
seguimiento de difusién de la guia

Ficha de Medida

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

Medida Aprobar e implantar una politica de Desconexion digital en la Organizacién

Objetivos que
persigue Garantizar la desconexidn digital

Descripcion
detallada de la
medida Realizacién e implantacién de un protocolo interno de desconexion digital

Responsable Direccion y Departamento RRHH

Recursos asociados

1. Verificacion de la elaboracion de protocolo de desconexidn digital. 2. Verificacidn de
Indicadores de la implantacion de protocolo de desconexidn digital.3. Informe sobre el grado de
seguimiento incumplimiento de dicho protocolo.

Ficha de Medida

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

Medida Realizacién de una encuesta a a la plantilla para detectar necesidades de conciliacién

Objetivos que
persigue Establecer una politica de conciliacién acorde a las necesidades de la plantilla

Descripcion Realizacidn de una encuesta a los trabajadores y trabajadoras para conocer sus
CEIE]ELENCCHER necesidades en materia de conciliacidn con el fin de articular las medidas mas adecuadas a
medida las necesidades y demandas existentes.

Responsable ‘ RRHH

Recursos
asociados

[T [o] 1N [ 3 1. VVerificacion de la realizacidn de la encuesta. 2. NUmero de personas que han realizado
seguimiento el cuestionario desagregado por sexo 3. NUmero de nuevas medidas implementadas como
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resultado de la encuesta. 4. Nimero de personas que han solicitado estas nuevas medidas
desagregadas por sexo.

Area de actuacion

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Responsable

Medios y recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

Area de actuacion

Ficha de Medida

Infrarrepresentacion femenina

Promover la integracion de mujeres en la composicidén de la Comisién de seguimiento
del Plan de Igualdad

Alinear la implantacion y seguimiento del Plan de Igualdad con un modelo que evite
y/o corrija situaciones de infrarrepresentacién femenina

Designacidn de los miembros de la Comision de Seguimiento del Plan de igualdad de
forma equilibrada y paritaria en el nimero de mujeres y hombres, fomentando en
todo caso la integracion de mujeres en este 6rgano.

Direccidn y Departamento RRHH

1. Numero de mujeres integrantes de la Comisién de seguimiento del Plan de Igualdad.

Ficha de Medida

Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

Documentar e implantar un procedimiento para la sensibilizacidn, prevencién, deteccidn
y actuacion contra el acoso sexual y por razéon de sexo.

Objetivos que
persigue

Mitigar el riesgo de situaciones de acoso en el ambito laboral, y establecer una pautas de
actuacion si hubiese que reaccionar a situaciones de este tipo

Descripcion
detallada de la
medida

Elaboracién, implantacion y seguimiento de campafias de sensibilizacién, prevencién,
deteccidn y actuacién contra el acoso.
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Responsable Direccion y Departamento RRHH

Recursos asociados

1. Comprobar si se ha elaborado y documentado con la conformidad de la Comisién
Negociadora o de Seguimiento de igualdad un protocolo documentado para sensibilizar,

UCIEERICIERYC R o enir, detectar y actuar contra el acoso sexual y por razén de sexo.
seguimiento

Ficha de Medida

Area de actuacién Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

Medida Difusion del protocolo

Objetivos que Mitigar el riesgo de situaciones de acoso en el ambito laboral, y establecer una pautas de
persigue actuacion si hubiese que reaccionar a situaciones de este tipo

Descripcion
detallada de la Elaboracidn, negociacion, aprobacion y seguimiento de protocolo de acoso.
medida

Responsable RRHH

Recursos asociados

1. Confirmar que se ha dado a conocer a las personas trabajadoras las medidas para
prevenir posibles situaciones de acoso sexual y por razén de sexo. 2. Posible realizacion
de Formacion o entrega de folleto informativo para las personas trabajadoras.

Indicadores de
seguimiento

Ficha de Medida

Area de
actuacion Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

Evaluacién y seguimiento, con cardacter periddico, del desarrollo, funcionamiento y
efectividad del protocolo de prevencidn y actuacién frente al acoso sexual y el acoso por
Medida razon de sexo

Objetivos que Mitigar el riesgo de situaciones de acoso en el ambito laboral, y establecer una pautas de
persigue actuacion si hubiese que reaccionar a situaciones de este tipo

Descripcidn
detallada de la Garantizar a las personas trabajadoras la informacion veraz, suficiente y adecuada a su
medida situacién, discapacidad y circunstancias personales y/o sociales.

Responsable Lils!
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Recursos
asociados

1. Realizar reuniones por parte de la Comision Negociadora de forma periddica para valorar

si la implantacion del Protocolo de prevencidn y actuacion frente al acoso sexual y el acoso

por razon de sexo, es efectiva y si las personas trabajadoras tienen conocimiento de dicho

[3Yo [Ter-1elo] s R [ M0l Protocolo. 2. Realizacion de posibles mejoras para intensificar la eficacia y efectividad de la
0Ll implantacion del Protocolo en las reuniones periddicas.

Ficha de Medida

Area de
actuacion Apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género

Elaborar un documento que recopile los derechos laborales y de seguridad social
reconocidos legal o convencionalmente a las victimas de violencia de género. Darle
difusidn

Objetivos que

e Medidas de sensibilizacién sobre violencia de género

Descripcion
detallada de la
medida

Estudio, redaccion e informacion a la plantilla de los derechos de las personas victimas de
violencia de género en formato legible y accesible.

Responsable Lzl3l

Medios y
recursos
asociados

1. Comprobar si se ha elaborado y documentado con la conformidad de la Comisidn

Negociadora o de Seguimiento de igualdad un documento o guia que recopile los derechos

laborales y de seguridad social de las victimas de violencia de género. 2. Constatar que se ha

dado a conocer entre las personas trabajadoras los derechos laborales y de seguridad social

[ [T [o] 1N [l de |as victimas de violencia de género. 3. Posible realizacion de Formacidn o entrega de
1011111 (ol folleto informativo para las personas trabajadoras.

Ficha de Medida

Area de actuacion Comunicacioén inclusiva y no sexista |

Informar del compromiso de la Organizacion con la Igualdad: pagina web

Objetivos que persigue Fomentar el uso del lenguaje inclusivo, generando una cultura al respecto

DI LRI ENEGEN (ntroducir en la pagina web un espacio especifico para informar sobre el
de la medida compromiso de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa

Pagina 23



redimPuULSa

impulsamos el empleo

Responsable Departamento de Informatica

Medios y recursos

asociados

Indicadores de
seguimiento Creacion del espacio y contenidos

Ficha de Medida

Area de actuacién Procesos de seleccion y contratacion ‘

Llevanza de un registro de las ofertas de Empleo; indicando: nombre del puesto
ofertado / n? de candidatos desagregado por sexo / resultado de la seleccion: sexo,
Medida edad, formacion, departamento al que se adscribe la persona contratada

Objetivos que Realizar un seguimiento y evaluacion de la contribucion de los procesos de seleccion a
persigue la Igualdad entre mujeres y hombres en la Organizacién

Descripcion
detallada de la Elaborar un sistema de registro de candidaturas por puesto de trabajo y resultados del
medida mismo.

Responsable ‘ RRHH

Recursos asociados

1. Verificacion de la realizacion del registro en el que consten los procedimiento de

seleccion.

2. Numero total de procesos de seleccidn realizados y registrados.

3. Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de candidaturas presentadas.

4. Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que participan en los

procesos de seleccidn.

Indicadores de 5. NUmero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas efectivamente
seguimiento incorporadas.

VI. APLICACION Y SEGUIMIENTO

Tras la aprobacién del plan de igualdad comienza a contar el periodo de vigencia de este, en
el que se deben desarrollar todas las acciones previstas, a la vez que se lleva un control de
actuaciones y resultados inmediatos, que responde a los siguientes objetivos:

e Verificar la consecucién de los objetivos establecidos en el plan de igualdad, actuando
con flexibilidad para incorporar modificaciones en caso de necesidad.

o Obtener informacion sobre el proceso de ejecucién de las medidas previstas en el
Plan: nivel de ejecucién, adecuacién de recursos empleados, cumplimiento del
cronograma...

Pagina 24



redimPuULSa

impulsamos el empleo

o Detectar posibles obstaculos o dificultades en la implantacién y realizar los ajustes
pertinentes o adoptar medidas correctoras si fuera necesario. En este sentido es
importante realizar el seguimiento de forma simultanea a la ejecucidn de las medidas,
para evitar que se pierda informacién.

Por tanto, con la entrada en vigor del Plan se pondran en marcha todas las medidas definidas

para cada drea de actuacion, de acuerdo con la planificacion prevista en el cronograma
(apartado IX del Plan).

Serd la persona o personas responsables de cada una de las medidas las encargadas de
desarrollar todas las actuaciones descritas en las fichas de medidas, incorporadas en el plan
para lo cual se contard con la participaciéon de personas con formacién en Igualdad que
asesoraran externamente a la Organizacion.

Por su parte, el seguimiento no debe entenderse como un proceso secundario, sino que forma

parte del disefio inicial y debe realizarse en paralelo con la ejecucion. Con él se realiza el
control y verificacién de que la ejecucién de medidas se ajusta a las previsiones del plany, a
la vez, sirve para detectar desajustes y poder adoptar medidas correctoras.

Personas y érganos que intervienen

La direccion de la empresa, responsable ultima de asegurar la igualdad de oportunidades

entre mujeres y hombres en el seno de la entidad y de asignar los recursos necesarios. Debe
mantenerse un compromiso continuado por parte del equipo directivo, de forma que apoye,
activamente, tanto la ejecuciéon de acciones como la incorporacion de la igualdad a la gestién
empresarial.

La comisién negociadora, a quien corresponde el impulso de las primeras acciones de

informacién y sensibilizacidn a la plantilla.

La comision de seguimiento del plan, designada por la comisidn negociadora. Este érgano

recibird y analizara la informacidn relativa a la ejecucién de acciones, acordando su revisiéon
cuando sea necesario.

La persona o personas designadas como responsables de las medidas previstas en el plan, que

seran las encargadas de su puesta en marcha y las que dispondran de toda la informacion al
respecto.

Las personas responsables de personal que, por su posicién estratégica y conocimiento de la

Organizacidn, seran de gran ayuda para la implementacién y seguimiento del plan.

La representacion legal de las personas trabajadoras, ademas de formar parte de la comision

negociadora y el érgano de control, recibirda informacién sobre el contenido del plan,
ejecucion de las medidas y la consecucidn de sus objetivos.
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La plantilla serd informada del proceso en su conjunto, objetivos y contenido del plan de
igualdad y podra participar, aportando informacion y su valoracion del desarrollo, a través de
los canales de comunicacién habituales empleados por la Organizacion.

Comisidn de seguimiento del Plan

Es el 6rgano encargado del seguimiento, evaluacidon y revision periédica del Plan de Igualdad,
en el que participan de forma paritaria la representacion de la empresa y de las personas
trabajadoras, y que, en la medida de lo posible, tendrd una composicién equilibrada entre
mujeres y hombres.

e Composicidon de la Comisidon de seguimiento:

1. Parte social:

a. Maria Yaiza Falcén Gonzalez
b. Oscar Paz Mendoza

2. Parte Empresarial:

a. Rodrigo Pasquin Llorente, Apoderado
b. Yasmina Diaz Benitez, Coordinadora Formacion

® Funcionamiento

La comisién recabara de las personas responsables de la implantacién de las medidas,
informacién del estado de implantacién y eficacia de cada una de ellas a través de un
aplicativo digital o formato al efecto.

Los datos e informacién obtenidas a partir de este proceso de reporte, permitird hacer el
seguimiento de cada una de las medidas, asi como del plan en su conjunto, sirviendo de base
para la redaccién del informe de seguimiento, y las evaluaciones periddicas.

Se reunira con periodicidad ordinariamente anual al objeto de analizar los siguientes
indicadores:

- Indicadores de seguimiento de medidas: definidos junto con el disefio de las medidas,
para asi garantizar la coherencia entre los objetivos perseguidos, las medidas
adoptadas para su consecucion y los criterios de medicion.

- Indicadores de resultado: hacen referencia al grado de ejecucién de cada medida y del
plan, en su conjunto, y al nimero de personas afectadas por ambos.

- Indicadores de proceso: informan, respecto de cada medida y el plan, sobre Ia
idoneidad y suficiencia de los recursos asignados, las dificultades encontradas y las
soluciones adoptadas.
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- Indicadores de impacto: miden los cambios en términos de igualdad en la empresa
como consecuencia de la aplicacion tanto de las medidas como del plan de igualdad.

De todas las reuniones que celebre la Comisidn de Seguimiento se levantara acta en la que se
dejard constancia de los contenidos tratados en la misma.

Se redactard un informe de seguimiento anual, durante toda la vigencia del plan, que servira,
a su vez, para la evaluacién del plan de igualdad.

o Atribuciones

- Supervisar la implementacién de cada medida de forma individualizada a través de la

persona o departamento responsable de su ejecucion.

- Revisar los indicadores definidos durante el disefio de medidas, con el objetivo de afadir,

reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de ellas,
si se apreciase que su ejecucidon no esta produciendo los efectos esperados en relacién con
los objetivos propuestos

- Redaccidén de informe de seguimiento. Este informe resumira toda la informacién sobre la

ejecucion de las acciones e indicard, de forma clara y directamente observable, qué acciones
se estan ejecutando o retrasando, en qué dreas es necesario actuar, qué obstaculos se estan
presentado, el grado de participacidn, qué cambios y/o avances se estan produciendo... La
informacidn se extraera de los datos recopilados a través de las herramientas de seguimiento
para el periodo correspondiente, actualizando la informacién relativa al periodo anterior y
analizando de forma global los resultados y el proceso de desarrollo del plan. Este informe se
elevara a la Direccion de la Organizacién.

- Redaccién de informe de evaluacion. En el apartado VIl del Plan se define el sistema de

evaluacion a aplicar por la Comisidon de seguimiento, herramientas y periodicidad.

VII. REVISION Y EVALUACION DEL PLAN

Revision del Plan

Los Planes de Igualdad podran ser revisados 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
relacion con la consecucion de sus objetivos. Esta revision puede iniciarse como consecuencia
de los resultados del seguimiento y evaluacién previstos en los apartados anteriores, o bien
cuando se dé cualquiera de las causas previstas en el articulo 9.2 del Real Decreto 901/2020,
de 13 de octubre.
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A este respecto, cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la
revision implicard la actualizacién del diagndstico, asi como de las medidas del plan de
igualdad, en la medida necesaria.

Evaluacion del Plan

A partir de la informacion y documentacién recopilada en la implantacidn y seguimiento, la
Evaluacidn del Plan, permitird conocer el grado de cumplimiento de los objetivos definidos y
de las medidas del plan ejecutadas. Se trata, en definitiva, de realizar un andlisis critico del
proceso en su conjunto, cuyos objetivos principales son:

Conocer el grado de cumplimiento del plan y conocer su desarrollo

e Comprobar si el plan ha conseguido los objetivos propuestos.
Valorar la adecuacion de recursos, metodologias, herramientas y estrategias
empleadas en su implementacion.

e Identificar dreas de mejora o nuevas necesidades que requieran la modificacion de las
medidas adoptadas o el disefio de nuevas actuaciones.

La evaluacion del plan es crucial en el éxito de la incorporacion de la igualdad entre mujeres
y hombres en la gestién empresarial, ya que permite valorar, de forma critica, lo actuado y
definir las estrategias de futuro, de acuerdo con esta sistematica:

Preguntas \ Ejes Valoracion a realizar

Grado de cumplimiento de los objetivos

planteados.
:Qué se ha hecho? Evaluacion de Grado de consecucidon de los resultados
é :
resultado esperados.

Nivel de correccidon de las desigualdades
emprendidas

Nivel de desarrollo de las acciones
emprendidas.

Grado de dificultad encontrado y/o
percibido en el desarrollo de las acciones.
Evaluacién de Tipo de dificultades y soluciones aportadas.
proceso Cambios producidos en las acciones y
desarrollo del plan.

Grado de incorporaciéon de la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en
la gestidn de la empresa.

éComo se ha hecho?

Cambios en la cultura empresarial:
actitudes de la direccion y la plantilla, en
las practicas de recursos humanos...

¢Qué se ha Evaluacién de
conseguido? impacto
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Reduccidn de desequilibrios en la
presencia y participacién de mujeres y
hombres.

El informe de evaluacidon adna informacién cuantitativa y cualitativa referida a todos los
aspectos relativos al plan de igualdad durante el periodo de vigencia de este, ofreciendo una
comparativa de la situacién de la Organizacién en términos de igualdad.

Una vez obtenidos los datos relativos al seguimiento y evaluacion, se estard en disposicién de
comparar los resultados obtenidos con los que se propusieron al inicio y comparar si se han
alcanzado o producido desviaciones, mds o menos importantes, si es necesario plantear
modificaciones... Para ello, se debera obtener informacién sobre la opinién y valoracién que
del plan hacen la direccién, la plantilla y las personas que han participado en su disefio,
implantacidn y seguimiento.

Se realizard al menos una evaluacién intermedia en 2023 y otra final en 2025, sin perjuicio de
eventuales evaluaciones que en funcién de los informes de seguimiento puedan considerarse
necesarias. Como resultado de la Evaluacién se elaborard un Informe de Evaluacion que
contendra una propuesta de mejora de las medidas incluidas en el plan, basada en la
informacidén y valoracion relativas a la evaluacién realizada, con el fin de aiadir, reorientar,
mejorar, corregir, intensificar, atenuar o dejar de aplicar aquellas que lo requieran en funcion
de sus efectos.

Eventualmente, este informe serd la base para la realizacién de un nuevo diagndstico que
culmine en la actualizacién y aprobacion de un nuevo plan de igualdad.

VIIl. CALENDARIO DE ACTUACIONES

Se incluye un calendario de actuaciones para la _implantacién, seguimiento, revisién vy

evaluacion del Plan de Igualdad:

CRONOGRAMA
ANO Ao 2022 Afo 2023 Afo 2024 Ao 2025
MESES 1-6 6-12 16 |(6-12 (1-6 6-12 | 1-6 6-12
Aprobacién y Registro X
Implantacion y seguimiento | X
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Evaluacion |

Implantacion y seguimiento Il

Evaluacion Il

Nuevo Diagnéstico

Por otro lado, es importante calendarizar los afios de implementacidon de las acciones

definidas para cada objetivo y elaborar planes operativos anuales, teniendo en cuenta cierta

flexibilidad para adaptarse a las oportunidades y circunstancias que vayan surgiendo. Se

acompafia en cualquier caso priorizacion de medidas en el primer aio de vigencia del Plan de

Igualdad:

Materia

Objetivo

Medidas

Ano |

AUDITORIA
RETRIBUTIVA

1.Confeccién vy revision anual del
Registro retributivo: conceptos
salariales y analisis brecha

Garantizar el
principio de
igualdad retributiva

2022

2.Garantizar de forma trasparente un
sistema de retribucion no
discriminatorio por razén de género
para que un trabajo que tenga igual
valor que otro, cuando la naturaleza de
las funciones o tareas efectivamente
encomendadas, las condiciones
educativas, profesionales o de
formacidn exigidas para su ejercicio,
los factores estrictamente relacionados
con su desempeiio y las condiciones
laborales en las que dichas actividades
se lleva a cabo en realidad junto con
una politica salarial clara, objetiva y no
discriminatoria.

3. Registro salarial Anual. Se
registraran los valores medios y
medianas de los salarios, los
complementos salariales y las
percepciones extrasalariales de la
plantilla, desagregados por sexo y
distribuidos por GP, categorias
profesionales o puestos de trabajo
iguales o de igual valor.

PREVENCION
DEL ACOSO

Documentar e implantar un
procedimiento para la sensibilizacién,

Mitigar el riesgo de
situaciones de

2022
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SEXUAL Y/O prevencién, deteccidn y actuacién
POR RAZON DE | contra el acoso sexual y por razén de
SEXO sexo.

acoso en el ambito
laboral, y
establecer una
pauta de actuacién
si hubiese que
reaccionar a
situaciones de este
tipo

IX. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

Como consecuencia de los seguimientos, revisiones y evaluaciones previstos en el Plan, y en

relacion a éstos en la normativa de aplicacién, puede acordarse la modificacidon del mismo,

en tanto que la normativa legal o convencional no obliguen a su adecuacion.

En caso de ser preciso modificar el Plan de Igualdad las modificaciones seran acordadas por

la Comisién de Seguimiento, que acometerd los trabajos que resulten necesarios de

actualizacion del diagndstico y de las medidas.

Las discrepancias producidas en el seno de la Comisién de Seguimiento, siempre y cuando

respecto a la resolucidén de las mismas no se alcance al menos una mayoria simple en el seno

de la propia Comisidn, se podran solventar de acuerdo con el procedimiento de conciliacidn

regulado en el VI Acuerdo sobre Solucién Auténoma de Conflictos laborales o acuerdo que le

sustituya.

Las Palmas de Gran Canaria, 07 de febrero de 2022

43419731D MARCOS BAIGET (R:
G38365946)
2.5.4.13=Ref:AEAT/AEAT0397/PUESTO
1/19520/22022021114117,
serialNumber=IDCES-43419731D,
givenName=MARCOS, sn=BAIGET
MINARRO, cn=43419731D MARCOS
BAIGET (R: G38365946),
25.4.97=VATES-G38365946,

BAIGET (R:
G38365946) s immociommncs
Fdo.: Intersindical Canaria

43419731D
MARCOS

Fdo.: RED IMPULSA FORMACION SL
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PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y
ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y
EL ACOSO POR RAZON DE SEXO EN LA
EMPRESA RED IMPULSA FORMACION S.L.
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1. COMPROMISO DE RED IMPULSA FORMACION S.L. EN LA GESTION DEL
ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

Con el presente protocolo, RED IMPULSA FORMACION S.L. manifiesta su tolerancia cero ante
la concurrencia en toda su organizacidon de conductas constitutivas de acoso sexual o acoso
por razén de sexo.

Al adoptar este protocolo, RED IMPULSA FORMACION S.L. quiere subrayar su compromiso
con la prevencion y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo en
cualquiera de sus manifestaciones, informando de su aplicacion a todo el personal que presta
servicios en su organizacién, sea personal propio o procedente de otras empresas, incluidas
las personas que, no teniendo una relacién laboral, prestan servicios o colaboran con la
organizacioén, tales como personas en formacién, las que realizan practicas no laborales o
aquéllas que realizan voluntariado.

Asimismo, RED IMPULSA FORMACION S.L. asume el compromiso de dar a conocer la
existencia del presente protocolo, con indicacién de la necesidad de su cumplimiento estricto,
a las empresas a las que desplace su propio personal, asi como a las empresas de las que
procede el personal que trabaja en RED IMPULSA FORMACION S. Asi, la obligacion de observar
lo dispuesto en este protocolo se hara constar en los contratos suscritos con otras empresas.

Cuando la presunta persona acosadora quedara fuera del poder direccién de la empresa vy,
por lo tanto, RED IMPULSA FORMACION S.L. no pueda aplicar el procedimiento en su
totalidad, se dirigird a la empresa competente al objeto de que adopte las medidas oportunas
Yy, €N su caso, sancione a la persona responsable, advirtiéndole que, de no hacerlo, la relacién
mercantil que une a ambas empresas podra extinguirse.

El protocolo serd de aplicacidn a las situaciones de acoso sexual o acoso por razdon de sexo
gue se producen durante el trabajo, en relacién con el trabajo o como resultado del mismo:

a) en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son un
lugar de trabajo;

b) en los lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta toma su
descanso o donde come, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en
los vestuarios;

¢) en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion
relacionados con el trabajo;
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d) en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas
las realizadas por medio de tecnologias de la informacion y de la comunicacion
(acoso virtual o ciberacoso);

e) en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora.
f) enlos trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

Este protocolo da cumplimiento a cuanto exigen los articulos 46.2 y 48 de la Ley organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el RD 901/2020 de
13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo y el articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de
riesgos laborales.

En efecto, RED IMPULSA FORMACION S.L. al comprometerse con las medidas que conforman
este protocolo, manifiesta y publicita su voluntad expresa de adoptar una actitud proactiva
tanto en la prevencion del acoso — sensibilizaciéon e informacion de comportamientos no
tolerados por la empresa-, como en la difusion de buenas practicas e implantacion de cuantas
medidas sean necesarias para gestionar las quejas y denuncias que a este respecto se puedan
plantear, asi como para resolver segin proceda en cada caso.

Las Palmas de Gran Canaria, 01 de enero de 2022

Fdo.: Rodrigo Maria Pasquin Llorente
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2. CARACTERISTICAS Y ETAPAS DEL PROTOCOLO DE PREVENCION Y
ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O ACOSO POR RAZON DE
SEXO

Con la finalidad de dar cumplimiento al compromiso con el que se inicia este protocolo y en
los términos expuestos hasta el momento, la empresa RED IMPULSA FORMACION S.L.
implanta un procedimiento de prevencion y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por
razon de sexo, que ha sido negociado y acordado por la comisién negociadora del plan de
igualdad, con la intencién de establecer un mecanismo que fije cdmo actuar de manera
integral y efectiva ante cualquier comportamiento que pueda resultar constitutivo de acoso
sexual o por razén de sexo. Para ello, este protocolo auna tres tipos de medidas establecidos
en el apartado 7 del Anexo del RD 901/2020, de 13 de octubre:

1. Medidas preventivas, con declaracién de principios, definicién del acoso sexual y
acoso por razén de sexo e identificacidon de conductas que pudieran ser constitutivas
de estos tipos de acoso.

2. Medidas proactivas o procedimentales de actuacién frente al acoso para dar cauce
a las quejas o denuncias que pudieran producirse y medidas cautelares y/o correctivas
aplicables.

3. Identificacion de medidas reactivas frente al acoso y en su caso, el régimen
disciplinario.

2.1. LATUTELA PREVENTIVA FRENTE EL ACOSO

La empresa RED IMPULSA FORMACION S.L. formaliza la siguiente declaracién de principios,
en el sentido de subrayar cémo deben ser las relaciones entre el personal de empresa vy las
conductas que no resultan tolerables en |la organizacion.
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El presente protocolo de acoso resulta aplicable a todo comportamiento constitutivo de acoso
sexual o por razén de sexo que pueda manifestarse en RED IMPULSA FORMACION S.L.

RED IMPULSA FORMACION S.L., al implantar este procedimiento, asume su compromiso de
prevenir, no tolerar, combatir y perseguir cualquier manifestacién de acoso sexual o acoso
por razdn de sexo en su organizacion.

El acoso es, por definicion, un acto pluriofensivo que afecta a varios intereses juridicos entre
los que destaca la dignidad de la persona trabajadora como positivizacién del derecho a la
vida y a la integridad fisica, psiquica y moral. La afectacién a la dignidad, con todo, no impide
gue un acto de estas caracteristicas pueda generar igualmente un dafio a otros intereses
juridicos distintos tales como la igualdad y la prohibicidn de discriminacidn, el honor, la propia
imagen, la intimidad, la salud etc. pero aun y con ello serd siempre por definicién contrario a
la dignidad. El acoso sexual y el acoso por razén de sexo genera siempre una afectacion a la
dignidad de quien lo sufre y es constitutivo de discriminacion por razén de sexo.

En el dmbito de RED IMPULSA FORMACION S.L. no se permitiran ni tolerardn conductas que
puedan ser constitutivas de acoso sexual o por razén de sexo en cualquiera de sus
manifestaciones. La empresa sancionard tanto a quien incurra en una conducta ofensiva
como a quien la promueva, fomente y/o tolere. Todo el personal de la empresa tiene la
obligacion de respetar los derechos fundamentales de todos cuantos conformamos RED
IMPULSA FORMACION S.L., asi como de aquellas personas que presten servicios en ella. En
especial, se abstendran de tener comportamientos que resulten contrarios a la dignidad,
intimidad y al principio de igualdad y no discriminacién, promoviendo siempre conductas
respetuosas.

No obstante lo anterior, de entender que esta siendo acosada o de tener conocimiento de
una situacién de acoso sexual o por razén de sexo, cualquier persona trabajadora dispondra
de la posibilidad de, mediante queja o denuncia, activar este protocolo como procedimiento
interno, confidencial y rdpido en aras a su erradicacién y reparacion de efectos.

Instruido el correspondiente expediente informativo, de confirmarse la concurrencia de
acoso sexual o acoso por razdn de sexo, RED IMPULSA FORMACION S.L. sancionara a quien
corresponda, comprometiéndose a usar todo su poder de direccién y sancionador para
garantizar un entorno de trabajo libre de violencia, de conductas discriminatorias sexistas y
por razén de sexo y adecuado a los principios de seguridad y salud en el trabajo.

2.1.2.1. DEFINICION Y CONDUCTAS CONSITUTIVAS DE ACOSO SEXUAL
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Definicion de acoso sexual

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

Todo acoso sexual se considerara discriminatorio.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una
situacidn constitutiva de acoso sexual se considerard también acto de discriminacién por
razoén de sexo.

A titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, podrian ser constitutivas de acoso
sexual las conductas que se describen a continuacién:

Conductas verbales:

Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones o presién para la actividad sexual;
Flirteos ofensivos;

Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos;

Llamadas telefdnicas o contactos por redes sociales indeseados.

Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

Conductas no verbales:

e Exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o pornogréficas, de objetos o escritos,
miradas impudicas, gestos.

e® Cartas o mensajes de correo electrénico o en redes sociales de caracter ofensivo y con
claro contenido sexual.

Comportamientos Fisicos:

e Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados, acercamiento
fisico excesivo e innecesario.

Acoso sexual "quid pro quo" o chantaje sexual

Entre los comportamientos constitutivos de acoso sexual puede diferenciarse el acoso sexual
“quid pro quo” o chantaje sexual que consiste en forzar a la victima a elegir entre someterse
a los requerimientos sexuales, o perder o ver perjudicados ciertos beneficios o condiciones
de trabajo, que afecten al acceso a la formacion profesional, al empleo continuado, a la
promocidn, a la retribucién o a cualquier otra decisidon en relacidon con esta materia. En la
medida que supone un abuso de autoridad, la persona acosadora serd aquella que tenga
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poder, sea directa o indirectamente, para proporcionar o retirar un beneficio o condicién de
trabajo.

Acoso sexual ambiental

En este tipo de acoso sexual la persona acosadora crea un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo para la victima, como consecuencia de actitudes vy
comportamientos indeseados de naturaleza sexual. Pueden ser realizados por cualquier
miembro de la empresa, con independencia de su posicidn o estatus, o por terceras personas
ubicadas de algin modo en el entorno de trabajo.

2.1.2.2. DEFINICION Y CONDUCTAS CONSITUTIVAS DE ACOSO POR RAZON DE SEXO
Definicion de acoso por razén de sexo

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo
de una persona con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Todo acoso por razén de sexo se considerard discriminatorio.

Para apreciar que efectivamente en una realidad concreta concurre una situacion calificable
de acoso por razén de sexo, se requiere la concurrencia de una serie de elementos
conformadores de un comun denominador, entre los que destacan:

a) Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria, degradante,
humillante y ofensiva que se origina externamente y que es percibida como tal por
quien la sufre.

b) Atentado objetivo a la dignidad de la victima y percibida subjetivamente por esta
como tal.

¢) Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso por razén de
sexo no impide la concurrencia de dafio a otros derechos fundamentales de la
victima, tales como el derecho a no sufrir una discriminacién, un atentado a la
salud psiquica vy fisica, etc.

d) Que no se trate de un hecho aislado.

e) El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho de ser
mujeres o por circunstancias que bioldgicamente solo les pueden afectar a ellas
(embarazo, maternidad, lactancia natural); o que tienen que ver con las funciones
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reproductivas y de cuidados que a consecuencia de la discriminacién social se les
presumen inherentes a ellas. En este sentido, el acoso por razdon de sexo también
puede ser sufrido por los hombres cuando estos ejercen funciones, tareas o
actividades relacionadas con el rol que histéricamente se ha atribuido a las
mujeres, por ejemplo, un trabajador hombre al que se acosa por dedicarse al
cuidado de menores o dependientes.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacidn de una

situacién constitutiva de acoso por razén de sexo se considerara también acto de

discriminacion por razén de sexo.

Conductas constitutivas de acoso por razon de sexo

A modo de ejemplo, y sin animo excluyente o limitativo, las que siguen son una serie de

conductas concretas que, cumpliendo los requisitos puestos de manifiesto en el punto

anterior, podrian llegar a constituir acoso por razén de sexo en el trabajo de producirse de

manera reiterada.

Ataques con medidas organizativas

1.

a e

N o

Juzgar el desempefio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos y
habilidades.

Poner en cuestion y desautorizar las decisiones de la persona.

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

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

Asignar trabajos muy superiores o muy inferiores a las competencias o cualificaciones
de la persona, o que requieran una cualificacién mucho menor de la poseida.
Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, borrar archivos del
ordenador, manipular las herramientas de trabajo causandole un perjuicio, etc.
Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la acosada.

Manipulacion, ocultamiento, devoluciéon de la correspondencia, las llamadas, los
mensajes, etc., de la persona.

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

Actuaciones que pretenden aislar a su destinatario o destinataria

1.

aprwbd

Cambiar la ubicacion de la persona separandola de sus compafieros y compafieras
(aislamiento).

Ignorar la presencia de la persona.

No dirigir la palabra a la persona.

Restringir a compafieras y compafieros la posibilidad de hablar con la persona.

No permitir que la persona se exprese.
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Evitar todo contacto visual.
Eliminar o restringir los medios de comunicacién disponibles para la persona
(teléfono, correo electroénico, etc.).

Actividades que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima

© N A WDNDRE

Amenazas y agresiones fisicas.

Amenazas verbales o por escrito.

Gritos y/o insultos.

Llamadas telefénicas atemorizantes.

Provocar a la persona, obligdndole a reaccionar emocionalmente.
Ocasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.
Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.

Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.

Ataques a la vida privada y a la reputacion personal o profesional

1.

Manipular la reputacién personal o profesional a través del rumor, la denigracién vy la
ridiculizacion.

Dar a entender que la persona tiene problemas psicoldgicos, intentar que se someta
a un examen o diagndstico psiquiatrico.

Burlas de los gestos, la voz, la apariencia fisica, discapacidades, poner motes, etc.
Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida privada, etc.

2.2. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

De manera esquematica las fases y plazos maximos para llevar a cabo el procedimiento de

actuacién son las siguientes:

Se constituye una comision instructora y de seguimiento para casos de acoso sexual y por

razon de sexo que esta formada por las siguientes personas:

Yasmina Diaz Benitez, Coordinadora Formacion

Maria Yaiza Falcén Gonzalez, Coordinadora Disefio

En caso de ausencia por vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa legal, podra actuar

de suplente de cualquiera de las personas titulares:
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Oscar Paz Mendoza, Informatica

Con el fin de garantizar al maximo la confidencialidad de este procedimiento, las personas
gue sean miembros de esta comision seran fijas.

La comision tendra una duracion de cuatro afios. Las personas indicadas que forman esta
comision instructora, cumplirdn de manera exhaustiva la imparcialidad respecto a las partes
afectadas, por lo que en caso de concurrir algln tipo de parentesco por consanguinidad o
afinidad con alguna o algunas de las personas afectadas por la investigacidon, amistad intima,
enemistad manifiesta con las personas afectadas por el procedimiento o interés directo o
indirecto en el proceso concreto, deberan abstenerse de actuar. En caso de que, a pesar de
la existencia de estas causas, no se produjera la abstencion, podra solicitarse, por cualquiera
de las personas afectadas por el procedimiento, la recusacién de dicha persona o personas
de la comisién.

Adicionalmente, esta comision, ya sea por acuerdo propio o por solicitud de alguna de las
personas afectadas, podra solicitar la contratacién de una persona experta externa que podra
acompafiarles en la instruccion del procedimiento.

Esta comisidn se reunird en el plazo maximo de 3 dias laborables a la fecha de recepcién de
una queja, denuncia o conocimiento de un comportamiento inadecuado, de conformidad con
el procedimiento establecido en el presente protocolo para su presentacion.

En el seno de la comisidon se investigard, inmediata y minuciosamente, cualquier denuncia,
comunicacién, queja o informe sobre un comportamiento susceptible de ser considerado
acoso sexual o por razén de sexo. Las quejas, denuncias e investigaciones se trataran de
manera absolutamente confidencial, de forma coherente con la necesidad de investigar y
adoptar medidas correctivas, teniendo en cuenta que puede afectar directamente a la
intimidad y honorabilidad de las personas.

En RED IMPULSA FORMACION S.L.,, Yasmina Diaz Benitez, es la persona encargada de
gestionar y tramitar cualquier queja o denuncia que, conforme a este protocolo, pueda
interponerse por las personas que prestan servicios en esta organizacién.

Las personas trabajadoras de RED IMPULSA FORMACION S.L. deben saber que, salvo dolo o
mala fe, no seran sancionadas por activar el protocolo. En caso de hacerlo, al interponer
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cualquier reclamacién esta tendra presuncidn de veracidad y serd gestionada por la persona
a la que se acaba de hacer referencia.

Las denuncias serdn secretas, pero no podran ser anénimas, RED IMPULSA FORMACION S.L.
garantizard la confidencialidad de las partes afectadas.

A fin de garantizar la confidencialidad de cualquier queja, denuncia o comunicacién de
situacion de acoso, RED IMPULSA FORMACION S.L. habilita la cuenta de correo electrdnico
denuncias@redimpulsa.net a la que solo tendrdn acceso la persona encargada de tramitar la
gueja y las personas que integran la comisién instructora, y cuyo objeto es Unica y
exclusivamente la presentacién de este tipo de denuncias o quejas. Todo ello sin perjuicio de
poder aceptar igualmente las quejas o denuncias que puedan presentarse de forma secreta,
gue no andnima, por escrito y en sobre cerrado dirigido a la persona encargada de tramitar
la queja. Con el fin de proteger la confidencialidad del procedimiento, la persona encargada
de tramitar la queja dara un cédigo numérico a cada una de las partes afectadas.

Recibida una denuncia en cualquiera de las dos modalidades apuntadas, la persona encargada
de tramitar la queja la pondra inmediatamente en conocimiento de la direccion de la empresa
y de las demas personas que integran la comisidn instructora.

Se pone a disposicidn de las personas trabajadoras de la empresa el modelo que figura en
este protocolo para la formalizacidn de la denuncia o queja. La presentacion por la victima de
la situacién de acoso sexual o por razén de sexo, o por cualquier trabajadora o trabajador que
tenga conocimiento de la misma, del formulario correspondiente por correo electrénico en la
direcciéon habilitada al respecto o por registro interno denunciando una situacién de acoso,
serd necesaria para el inicio del procedimiento en los términos que consta en el apartado
siguiente.

Esta fase es potestativa para las partes y dependera de la voluntad que exprese al respecto la
victima. La pretension de esta fase preliminar es resolver la situacién de acoso de forma
urgente y eficaz para conseguir la interrupcion de las situaciones de acoso y alcanzar una
solucién aceptada por las partes.

Recibida la queja o denuncia, la comisidn instructora entrevistara a la persona afectada,
pudiendo también entrevistar al presunto agresor/a o a ambas partes, solicitar la intervencién
de personal experto, etc.

Este procedimiento informal o fase preliminar tendra una duracién maxima de siete dias
laborables a contar desde la recepcion de la queja o denuncia por parte de la comision
instructora. En ese plazo, la comision instructora dara por finalizado esta fase preliminar,
valorando la consistencia de la denuncia, indicando la consecucién o no de la finalidad del
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procedimiento y, en su caso, proponiendo las actuaciones que estime convenientes, incluida
la apertura del expediente informativo. Todo el procedimiento serd urgente y confidencial,
protegiendo la dignidad y la intimidad de las personas afectadas. El expediente sera
confidencial y sélo podrd tener acceso a él la citada comision.

No obstante, lo anterior, la comision instructora, dada la complejidad del caso, podra obviar
esta fase preliminar y pasar directamente a la tramitacidn del expediente informativo, lo que
comunicard a las partes. Asi mismo, se pasara a tramitar el expediente informativo si la
persona acosada no queda satisfecha con la solucién propuesta por la comision instructora.

En el caso de no pasar a la tramitacién del expediente informativo, se levantara acta de la
solucion adoptada en esta fase preliminar y se informara a la direccién de la empresa.

Asi mismo, se informara a la representacién legal de trabajadoras y trabajadores, a la persona
responsable de prevencion de riesgos laborales y a la comisién de seguimiento del plan de
igualdad, quienes deberan guardar sigilo sobre la informacion a la que tengan acceso. En todo
caso, al objeto de garantizar la confidencialidad, no se daran datos personales y se utilizardn
los cédigos numéricos asignados a cada una de las partes implicadas en el expediente.

En el caso de no activarse la fase preliminar o cuando el procedimiento no pueda resolverse
no obstante haberse activado, se dara paso al expediente informativo.

La comisién instructora realizara una investigacion, en la que se resolvera a propdsito de la
concurrencia o no del acoso denunciado tras oir a las personas afectadas y testigos que se
propongan, celebrar reuniones o requerir cuanta documentacion sea necesaria, sin perjuicio
de lo dispuesto en materia de proteccién de datos de caracter personal y documentacion
reservada.

Las personas que sean requeridas deberan colaborar con la mayor diligencia posible.

Durante la tramitacion del expediente, a propuesta de la comisién instructora, la direccién de
RED IMPULSA FORMACION S.L. adoptara las medidas cautelares necesarias conducentes al
cese inmediato de la situacidn de acoso, sin que dichas medidas puedan suponer un perjuicio
permanente y definitivo en las condiciones laborales de las personas implicadas. Al margen
de otras medidas cautelares, la direccion de RED IMPULSA FORMACION S.L. separara a la
presunta persona acosadora de la victima.

En el desarrollo del procedimiento se dara primero audiencia a la victima y después a la
persona denunciada. Ambas partes implicadas podran ser asistidas y acompafiadas por una
persona de su confianza, sea o no representante legal y/o sindical de las personas
trabajadoras, quien debera guardar sigilo sobre la informacién a que tenga acceso.
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La comision de instruccion podrd, si lo estima pertinente, solicitar asesoramiento externo en
materia de acoso e igualdad y no discriminacion durante la instruccidon del procedimiento.
Esta persona experta externa esta obligada a garantizar la mdxima confidencialidad respecto
todo aquello de lo que pudiera tener conocimiento o a lo que pudiese tener acceso por formar
parte de la comisién de resolucion del conflicto en cuestidn, y estara vinculada a las mismas
causas de abstencidn y recusacion que las personas integrantes de la comisién de instruccion.

Finalizada la investigacidn, la comisidn levantard un acta en la que se recogerdan los hechos,
los testimonios, pruebas practicadas y/o recabadas concluyendo si, en su opinidn, hay indicios
o no de acoso sexual o de acoso por razén de sexo.

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

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

Si, aun no existiendo acoso, se encuentra alguna actuacién inadecuada o una situacién de
violencia susceptible de ser sancionada, la comisidn instructora de acoso instara igualmente
a la direcciéon de RED IMPULSA FORMACION S.L. a adoptar medidas que al respecto se
consideren pertinentes.

En el seno de la comision instructora de acoso las decisiones se tomaran de forma
consensuada, siempre que fuera posible y, en su defecto, por mayoria.

El procedimiento serad agil, eficaz, y se protegera, en todo caso, la intimidad, confidencialidad
y dignidad de las personas afectadas. A lo largo de todo el procedimiento se mantendra una
estricta confidencialidad y todas las investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto, y
con el debido respeto, tanto al/la denunciante y/o a la victima, quienes en ninglin caso podran
recibir un trato desfavorable por este motivo, como al denunciado/a, cuya prueba de
culpabilidad requiere la concurrencia de indicios en los términos previstos en la normativa
laboral en caso de vulneracion de derechos fundamentales.

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

Esta fase de desarrollo formal debera realizarse en un plazo no superior a diez dias laborables.
De concurrir razones que exijan, por su complejidad, mayor plazo, la comision instructora
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podrd acordar la ampliacidn de este plazo sin superar en ningln caso otros tres dias laborables

s

mas.

La direccion de RED IMPULSA FORMACION S.L. una vez recibidas las conclusiones de la
comision instructora, adoptard las decisiones que considere oportunas en el plazo de 3 dias
laborables, siendo la Unica capacitada para decidir al respecto. La decisién adoptada se
comunicard por escrito a la victima, a la persona denunciada y a la comisién instructora,
quienes deberdn guardar sigilo sobre la informacién a la que tengan acceso.

Asi mismo, la decisién finalmente adoptada en el expediente se comunicara también a la
comisidn de seguimiento del plan de igualdad y a la persona responsable de prevencion de
riesgos laborales. En estas comunicaciones, al objeto de garantizar la confidencialidad, no se
daran datos personales y se utilizardn los codigos numéricos asignados a cada una de las
partes implicadas en el expediente.

En funcion de esos resultados anteriores, la direccion de RED IMPULSA FORMACION S.L.
procederd a:

a) archivar las actuaciones, levantando acta al respecto.

b) adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcion de las sugerencias
realizadas por la comisidn instructora del procedimiento de acoso. A modo
ejemplificativo pueden sefialarse entre las decisiones que puede adoptar la
empresa en este sentido, las siguientes:

a) separar fisicamente a la presunta persona agresora de la victima, mediante
cambio de puesto y/o turno u horario. En ninglin caso se obligara a la victima
de acoso a un cambio de puesto, horario o de ubicacién dentro de la empresa.

b) sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en funcion de
los resultados de la investigacidn, se sancionard a la persona agresora
aplicando el cuadro de infracciones y sanciones previsto en el convenio
colectivo de aplicacion a la empresa o, en su caso, en el articulo 54 ET

Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona agresora se tendran en cuenta las
siguientes:

1. el traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacién
2. la suspension de empleo y sueldo

3. lalimitacién temporal para ascender

4. el despido disciplinario
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En el caso de que la sancidn a la persona agresora no sea la extincion del vinculo contractual,
la direccion de RED IMPULSA FORMACION S.L. mantendra un deber activo de vigilancia
respecto a esa persona trabajadora cuando se reincorpore (si es una suspensién), o en su
nuevo puesto de trabajo en caso de un cambio de ubicacion. Pero siempre y en todo caso, el
cumplimiento de erradicar el acoso no finalizara con la mera adopcién de la medida del
cambio de puesto o con la mera suspensidn, siendo necesaria su posterior vigilancia y control
por parte de la empresa.

La direccion de RED IMPULSA FORMACION S.L. adoptard las medidas preventivas necesarias
para evitar que la situacién vuelva a repetirse, reforzara las acciones formativas y de
sensibilizacidn y llevard a cabo actuaciones de proteccidn de la seguridad y salud de la victima,
entre otras, las siguientes:

Evaluacidn de los riesgos psicosociales en la empresa.

Adopcion de medidas de vigilancia para proteger a la victima.

Adopcion de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.

Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.

Modificacién de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona
victima de acoso, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

e Formacioén o reciclaje para la actualizacion profesional de la persona acosada cuando
haya permanecido en IT durante un periodo de tiempo prolongado.

® Realizaciéon de nuevas acciones formativas y de sensibilizacion para la prevencién,
deteccidn y actuacion frente al acoso sexual y/o acoso por razén de sexo, dirigidas a
todas las personas que prestan sus servicios en la empresa.

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales, la comisidon
instructora vendrd obligada a realizar un seguimiento sobre los acuerdos adoptados, es decir,
sobre su cumplimiento y/o resultado de las medidas adoptadas. Del resultado de este
seguimiento se levantard la oportuna acta que recogera las medidas a adoptar para el
supuesto de que los hechos causantes del procedimiento sigan produciéndose y se analizara
también si se han implantado las medidas preventivas y sancionadoras propuestas. El acta se
remitird a la direccidén de la empresa, a la representacion legal y/o sindical de las personas
trabajadoras, a la persona responsable de prevencion de riesgos laborales y a la comision de
seguimiento del plan de igualdad, con las cautelas sefialadas en el procedimiento respecto a
la confidencialidad de los datos personales de las partes afectadas.

3. DURACION, OBLIGATORIEDAD DE CUMPLIMIENTO Y ENTRADA EN
VIGOR
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El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor en la
misma fecha que el presente Plan de igualdad de RED IMPULSA FORMACION S.L., o en su
defecto, a partir de su comunicacién a la plantilla de la empresa, a través de Correo
electrénico, manteniéndose vigente en tanto esté vigente el Plan de igualdad en que esta
integrado.

Asi mismo, el protocolo serd revisado en los supuestos y plazos determinados en el plan de
igualdad en el que se integra.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en cualquier
momento, ante la Inspeccién de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como ante la jurisdiccién
civil, laboral o penal.

Las Palmas de Gran Canaria, 01 de enero de 2022

Fdo.: Rodrigo Pasquin Llorente

4. MODELO DE QUEJA O DENUNCIA EN RED IMPULSA FORMACION S.L.

I. PERSONA QUE INFORMA LOS HECHOS

® Persona que ha sufrido el acoso

®  Otras (ESPECITICAI): .ottt ettt b ettt et s s saesa bt bes et sea et as et st nsasesate s

Il. DATOS DE LA PERSONA QUE HA SUFRIDO EL ACOSO
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l1l. DATOS DE LA PERSONA AGRESORA

NOMBIE Y @PEIIAOS: ..oviteeee ettt ettt et et ee e e ebe st st e e a s e et aasaaeebeste e e nensesnes

Grupo/categoria ProfesioNal O PUESLO: ......ccecuie v ettt ettt et ev e see s st bbb seas s ebe s stenssseeasasan on

(@Y oY ol e [ i =1 o - | o L OO OO RO USRRT

NOMDBIE B 1@ BMPIESA: vttt sttt et et ste st st e e st eb e es e esessase et see st ste e st aesersaseaseseesees

IV. DESCRIPCION DE LOS HECHOS

Incluir un relato de los hechos denunciados, adjuntado las hojas numeradas que sean necesarias,
incluyendo fechas en las que tuvieron lugar los hechos siempre que sea posible:
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V. TESTIGOS Y/O PRUEBAS

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos: .......ccccvveieiiceciee e

V. SOLICITUD

Se tenga por presentada la queja o denuncia de acoso

e Sexual
e Porrazon de sexo

frente a la persona agresora y se inicie el procedimiento previsto en el Protocolo.

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:

A la atencién de la Comision Instructora del procedimiento de queja frente al acoso sexual y/o por

razon de sexo en la empresa RED IMPULSA FORMACION S.L..
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