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1 INTRODUCCION

La Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, recogia en su exposicién de motivos que el articulo 14 de la Constitucion
«proclama el derecho a la igualdad y a la no discriminacién por razéon de sexo»,
el articulo 9.2 del mismo texto consagra «la obligacién de los poderes publicos de
promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de los grupos en
que se integra sea real y efectiva».

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio universal reconocido en
diversos textos internacionales sobre Derechos Humanos, entre los que destaca la
Convencién sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacion contra la
mujer, aprobada por la Asamblea General de las Naciones Unidas en diciembre de
1979 y ratificada por Espana en 1983.

La accién del Gobierno en materia de igualdad entre mujeres y hombres se
incardina en el marco juridico proporcionado por las Naciones Unidades que, tras
una labor centrada inicialmente en la codificacién de los derechos juridicos y
civiles de las mujeres y la recopilacién de datos sobre la condicién juridica y social
de la mujer, presenté un punto de inflexién en la IV Conferencia Mundial de
Mujeres, celebrada en Pekin en 198s5.

A partir de dicha Conferencia, se puso de relieve que el cambio de situacion de las
mujeres es un objetivo en el que se tiene que implicar la sociedad en su conjunto
y se pas6 a considerar, por primera vez, que su tratamiento no puede ser sectorial
y debe integrarse en el ambito de las politicas gubernamentales.

La Declaracion del Milenio en 2000, supuso otro gran hito importante en este
camino, al establecer los conocidos como «Objetivos del Milenio», entre los que
se incluye la igualdad entre los sexos como una de las metas a alcanzar.

La igualdad es, asimismo, un principio fundamental en la Unién Europea. Desde
la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de 1999 y del Tratado
de Lisboa, el 1 de diciembre de 2009, reconociendo el caracter juridicamente
vinculante de la Carta de Derechos Fundamentales de la Unién Europea, la
igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacién de las desigualdades entre
ambos, constituyen un objetivo de caracter transversal que debe integrarse en
todas las politicas y acciones de la Uni6én y de sus Estados Miembros.

En la trayectoria de la primera Comunidad Econémica Europea y ahora de la
Unién Europea, debe destacarse la importancia que han tenido documentos como
la Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de
2006, relativa a la aplicacién del principio de igualdad de oportunidades e
igualdad de trato entre mujeres y hombres en asuntos de empleo y educacion; la
Directiva 92/85/CEE del Consejo, de 19 de octubre de 1992, relativa a la aplicacién




de medidas para promover la mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de
la trabajadora embarazada, que haya dado a luz o en periodo de lactancia; la
Directiva 2004/113/CEE, de 13 de diciembre de 2004, sobre aplicacion del
principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres en el acceso a bienes y
servicios y su suministro; la Directiva 2010/18/UE del Consejo, de 8 de marzo de
2010; la Carta de la Mujer, adoptada en marzo de 2010; la Estrategia de la
Comision Europea para la Igualdad entre mujeres y hombres (2010-2015) y el
segundo Pacto Europeo por la Igualdad de Género (2011-2020).

En el ordenamiento juridico interno de Espafia, la aprobacién de la citada Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
supuso un antes y un después en la inclusién transversal del principio de igualdad
entre ambos sexos en las politicas publicas. Con esta ley organica, se pusieron en
marcha todo tipo de acciones dirigidas a potenciar la igualdad real entre mujeres
y hombres y a combatir las manifestaciones, atin subsistentes, de discriminacién,
directa o indirecta, por razén de sexo.

En su articulo 64 contempla los objetivos a alcanzar en materia de promocion de
laigualdad de trato y oportunidades en el empleo publico, asi como las estrategias
o medidas a adoptar para su consecucién.

Uno de los objetivos de la ley de igualdad, es la previsién de politicas activas para
hacer efectivo el principio de igualdad, asi como que la ordenacién general de las
politicas ptblicas, bajo la éptica del principio de igualdad y la perspectiva de
genero, se plasma en el establecimiento de principios de actuacién de todos los
poderes publicos.

El articulo 45 sobre elaboraci6n y aplicacién de los planes de igualdad, sefiala que
las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades
en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberdn adoptar medidas dirigidas a
evitar cualquier tipo de discriminaci6n laboral entre mujeres y hombres, medidas
que deberan negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de las
personas trabajadoras.

El articulo 46 define los planes de igualdad de las empresas como un conjunto
ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagnéstico de situacién,
tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.

MASTER DEL CONOCIMIENTO S.L. por tanto, debe comprometerse también en la
participacion y realizacién de acciones en favor de la no discriminacién entre
mujeres y hombres en el empleo, como principio esencial de su politica de
recursos humanos.

El Plan de Igualdad de MASTER DEL CONOCIMIENTO S.L., ademas de conseguir
sus objetivos generales y especificos, debe posibilitar a nuestra empresa continuar

W~



avanzando en las actuaciones relativas a la Igualdad de Oportunidades al personal
que en ella trabaja, implementando todas aquellas medidas de la legislacion
vigente que nos sean de aplicacion.

Legislacién de referencia del plan de igualdad:

- Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre por el que se aprueba
el Texto Refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

- Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres, modificada por Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de
medidas urgentes para la garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

- Ley Orgénica 1/2004, de 28 de diciembre, de medidas de proteccion
integral contra la violencia de género.

- Real Decreto-ley 8/2019, de 8 de marzo, de medidas urgentes de
proteccion social y de lucha contra la precariedad laboral en la jornada de
trabajo.

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

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

En nuestro caso, al contar con mas de 50 personas trabajadoras, las medidas de
igualdad a que se refiere el texto anterior se dirigen a la elaboracion y aplicacion
de un Plan de Igualdad.

Recientemente ha sido aprobada y publicada en el BOE la Ley 4/2023, de 28 de
febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la
garantia de los derechos de las personas LGTBI.

En su art. 15, la Ley contempla la elaboracién de un Protocolo de actuacion para
la atencién del acoso o la violencia contra las personas LGTBI, de obligado
cumplimiento para las empresas de mas de 50 personas trabajadoras, y que
debera ser negociado y aprobado entre Empresa y RLPT en un plazo maximo de
12 meses desde la entrada en vigor de la Ley; esto es, antes del proximo 2 de marzo
de 2024.

No obstante, el contenido y alcance que debera contener el citado Protocolo se
encuentra pendiente de desarrollo reglamentario (art. 15.2), por lo que la




Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad de la Empresa se compromete a
estar vigilante de la norma que sea aprobada en un futuro préximo para, en su
caso, iniciar la negociacion y aprobacién de dicho Protocolo conforme a la
normativa socio - laboral vigente.

DEFINICIONES

A efectos de asegurar la aplicacién efectiva del principio de igualdad y la ausencia
de discriminaci6én entre mujeres y hombres en Restaurantes de Arona, asf como
la difusién y comprensién de las medidas en el Plan de Igualdad adoptadas, se
asumen como propias las definiciones que se recogen en la Ley Orgénica para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres y otras de cardcter normativo vigentes en
nuestra empresa.

e Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

Supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo,
y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones
familiares y el estado civil.

* Integracion del principio de igualdad en la interpretacién y aplicacién
de las normas.

La igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, es un principio
informador del ordenamiento juridico y, como tal, se integrard y observar4 en la
interpretaciéon y aplicacién de las normas juridicas. Igualdad de trato y de
oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién y en la promocién
profesionales, y en las condiciones de trabajo.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres,
aplicable en el &mbito del empleo, se garantizara, en los términos previstos en la
normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia,
en la formacion profesional, en la promocién profesional, en las condiciones de
trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacién y participacién
en las organizaciones sindicales y empresariales, considerando las prestaciones
concedidas por las mismas.

No constituira discriminacién en el acceso al empleo, incluida la formacién
necesaria, una diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el
sexo cuando, debido a la naturaleza de las actividades profesionales concretas o
al contexto en el que se lleven a cabo, dicha caracteristica constituya un requisito
profesional esencial y determinante, siempre y cuando el objetivo sea legitimo y
el requisito proporcionado.




e Discriminacion directa e indirecta.

Se considera discriminacién directa por razén de sexo, la situaciéon en que se
encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su
sexo, de manera menos favorable que otra en situaciéon comparable. Se considera
discriminacion indirecta por razén de sexo la situacién en que una disposicion,
criterio o préctica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha
disposicion, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencién a
una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean
necesarios y adecuados. En cualquier caso, se considera discriminatoria toda
orden de discriminar, directa o indirectamente, por razén de sexo.

e Acoso sexual.

Entendido como cualquier comportamiento, verbal, no verbal o fisico (aunque no
se haya producido de manera reiterada o sistematica) de naturaleza sexual, que
tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona o crearle un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante,
ofensivo o molesto.

e Acoso por razon de sexo.

Lo constituye un comportamiento (continuo y sistemaético) relacionado con el sexo
de una persona con ocasion del acceso al trabajo remunerado, la promocion en el
puesto de trabajo, el empleo o la formacién, que tenga como proposito el efecto
de atentar contra la dignidad de la persona y de crearle un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, humillante u ofensivo.

e Acoso moral.

Entendido como el ejercicio de una violencia psicolégica extrema, abusiva e
injusta de forma sistematica y recurrente, durante un tiempo prolongado, sobre
otra persona trabajadora o trabajadores/as desarrollado en el ambito de
organizaciéon y direccién de la empresa por quien o quienes pertenecen a la
misma, con la finalidad de atentar contra la dignidad de la persona y crear un
entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

e Discriminaciéon por embarazo, maternidad y paternidad.




Constituye discriminacién directa por razon de sexo todo trato desfavorable a las
mujeres y hombres relacionado con el embarazo, la maternidad y la paternidad.

¢ Indemnidad frente a represalias.

Se considera discriminacién por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto
negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacién
por su parte de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier
tipo, destinados a impedir su discriminacién y a exigir el cumplimiento efectivo
del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres

e Acciones Positivas.

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes
Publicos adoptaran medidas especificas a favor de las mujeres, para corregir
situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales
medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de
ser razonables y proporcionadas, en relacién con el objetivo perseguido en cada
caso.

e Tutela judicial efectiva.

Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la
igualdad entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo
53.2 de la Constitucion, incluso tras la terminacién de la relacién en la que
supuestamente se ha producido la discriminacioén.

La capacidad y legitimacién para intervenir en los procesos civiles, sociales y
contencioso-administrativos que versen sobre la defensa de este derecho,
corresponden a las personas fisicas y juridicas con interés legitimo, determinadas
en las leyes reguladoras de estos procesos.

La persona acosada sera la tnica legitimada en los litigios sobre acoso sexual y
acoso por razén de sexo.

e Prueba.

De acuerdo con las leyes procesales, en aquellos procedimientos en los que las
alegaciones de la parte actora se fundamenten en actuaciones discriminatorias,
por razon de sexo, correspondera a la persona demandada probar la ausencia de
discriminacién en las medidas adoptadas y su proporcionalidad.



CONCEPTO Y CONTENIDO DEL PLAN DE IGUALDAD.

El articulo 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres contiene la definicién de lo que debe entenderse
por plan de igualdad y el contenido que éste debe reflejar. En concreto:

“1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de
medidas, adoptadas después de realizar un diagnéstico de situacion,
tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razon de sexo.

Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a
alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como
el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los
objetivos fijados.

2. Los planes de igualdad contendran un conjunto ordenado de medidas
evaluables dirigidas a remover los obstaculos que impiden o dificultan la
igualdad efectiva de mujeres y hombres. Con cardcter previo se elaborara un
diagndstico negociado, en su caso, con la representacion legal de las
personas trabajadoras, que contendra al menos las siguientes materias:

a) Proceso de seleccién y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

¢) Formacion.

d) Promocién profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y
hombres.

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

g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencién del acoso sexual y por razon de sexo.

En este caso, por acuerdo de la Comisién negociadora, el contenido del
diagnostico ha analizado también las siguientes materias:

« Violencia de género

+ Salud laboral con perspectiva de género
« Colectivo LGTBIQ+

« Lenguaje no sexista.




PRINCIPIOS QUE RIGEN EL PLAN DE IGUALDAD,

El Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas y acciones negociadas
con la representacion de las personas trabajadoras, en el seno de la Comisién de
Negociadora del Plan, y que se rige por los siguientes principios:

Disefiado para todas las personas trabajadoras de MASTER DEL
CONOCIMIENTO S.L. que prestan sus servicios en el centro de trabajo que
tiene la empresa.

Se adopta la perspectiva de género como uno de sus principios rectores y
una estrategia para hacer efectiva la igualdad entre hombres y mujeres.

De naturaleza correctora y preventiva, pretendiendo asi eliminar
discriminaciones futuras por razén de sexo.

Es dindmico y estd abierto a cambios y nuevas medidas en funcién de las
necesidades que vayamos detectando como consecuencia de su
seguimiento.

Es un compromiso de la empresa que hara uso de los recursos humanos y
materiales necesarios para su implantacién, seguimiento y evaluacién.

La participacion y el didlogo como principio y herramienta de trabajo de
todas las partes.

DETERMINACION DE LAS PARTES QUE LO CONCIERTAN.

El presente plan de igualdad ha sido elaborado y negociado por una comisién
negociadora compuesta conforme a los términos previstos en el art. 5 del Real
Decreto 901/2020:

En representacion de las personas trabajadoras: Una comision
representativa integrada por las representantes de los sindicatos CCOO y
UGT, como sindicatos mas representativos, asesorados por sus respectivos
asesores externos.

En representacion de la empresa: por la directora de RRHH de la empresa
y el Rector, asesorados por una asesora externa.

La Comisién Negociadora del I Plan de Igualdad de MASTER DEL
CONOCIMIENTO S.L. ha estado compuesta del siguiente modo:

Por la representacién legal de las personas trabajadoras:




Maria del Pino Sosa Acosta (Gabinete de Igualdad de CCOO)
Erika Hernandez Acosta (UGT)

Patricia Martin Tovar, en calidad de asesora (CCOO)

Laura Porto Valido, en calidad de asesora (UGT)

Por la representacion de la empresa:

e Blanca Medina Tamurejo
e Antonio Rodriguez Pérez
e Maria del Mar Ropero Campos (asesora externa)

La Comisién Negociadora tiene como funciones principales:

e Negociacién y elaboraciéon del diagnéstico y de las medidas que
integraran el Plan de Igualdad.

e [Elaboracién del informe de los resultados del diagndstico.

e Identificacién de las medidas prioritarias, a la luz del diagnéstico,
su ambito de aplicacién, los medios materiales y humanos
necesarios para su implantacion, asi como las personas u 6érganos
responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

e Impulso de la implantacién del Plan de Igualdad en la empresa.

e Definicién de los indicadores de medicién y los instrumentos de
recogida de informacién necesarios para realizar el seguimiento y
evaluacion del grado de cumplimiento de las medidas del Plan de
Igualdad implantadas.

¢ Remisién del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad
laboral competente a efectos de su registro, depésito y publicacion.

e Elimpulso de las primeras acciones de informacién y sensibilizacion
a la plantilla.

El Plan de Igualdad es acordado tanto por la empresa como por los representantes
legales de las personas trabajadoras en el seno de la Comisién Negociadora del
Plan de Igualdad de MASTER DEL CONOCIMIENTO S.L.

Esta Comisién Negociadora de Igualdad ha conocido y analizado, de forma

conjunta, el diagndstico de género realizado y ha aprobado mediante negociaci6n
el presente Plan.
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La Comisién Negociadora, entre otros, ha acordado expresamente que cualquier
modificacion legal o convencional que mejore alguna de las medidas previstas en
el presente Plan quedard incorporada automaticamente, sin necesidad de pacto
expreso entre las partes, sustituyendo a lo aqui previsto.

Todo ello sin prejuicio de que, a peticién de una de las partes y una vez
consensuado entre ambas, se puedan redactar los acuerdos necesarios para la
expresa sustitucion de una de las mediadas originales de este plan de igualdad por
otra/s futura/s incorporada/s por necesidades derivadas de la legislacién, como
resultado de la negoci6n colectiva o por situaciones extraordinarias que pudieran
surgir una vez aprobado el presente Plan de Igualdad.

AGENTES IMPLICADOS - COMPROMISO DE LA DIRECCION.

En cuanto a los agentes implicados, destacamos el rol de la Direccién,
manifestando de forma expresa su compromiso con el establecimiento y
desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razén de sexo,
asi como en el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en
el seno de nuestra organizacién, estableciendo la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestra politica de recursos
humanos, de acuerdo con la definicién de dicho principio que establece la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres

Previamente a la definicién del Plan de Trabajo definido para el disefio y arranque
del Plan de Igualdad, se ha constituido la Comisién Negociadora del Plan de
Igualdad, en los términos previstos normativamente (érgano formado por
representantes de la empresa y representantes de las personas trabajadoras, cada
uno con las funciones y responsabilidades que correspondan).

Mas concretamente, concierne a la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad,
un conjunto de acciones que son clave en relacién plan de igualdad:

e Recabar propuestas

e Asesorar a las personas trabajadoras;

¢ Comunicacion interna (favoreciendo la visibilidad del plan, sus acciones y
resultados).

e Disefar, animar y participar en acciones de formacién y sensibilizacién en
materia de igualdad,;

e Identificacién de necesidades;

¢ Fomento de buenas practicas;

e Deteccién de areas de mejora.
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AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y VIGENCIA.

El presente Plan de Igualdad se rige por la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el Real Decreto-ley 6/2019, de 1
de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, el Real
Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad
y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro
y deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y el Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Los objetivos y medidas acordadas en este documento por la Comision
Negociadora del Plan de Igualdad alcanzarén a la totalidad de la plantilla de
MASTER DEL CONOCIMIENTO S.L. que presta servicios en el centro de trabajo
de la empresa.

Para alcanzar los objetivos de este Plan de Igualdad, por medio de las medidas
acordadas, se determina por las partes negociadoras, un plazo de vigencia de
cuatro afios: 14/07/2023 hasta el 13/07/2027.

Pasados los tres afios, comenzard la negociacién del nuevo Plan de Igualdad, un
ano antes de finalizar su vigencia.

PLAN GENERAL DEFINIDO PARA EL DISENO Y ARRANQUE DEL PLAN DE
IGUALDAD

8.1 LANZAMIENTO Y DIAGNOSTICO

- Validacién de datos a manejar en la fase de diagndstico previo

- Solicitud de datos

- Validacién y realizacién de cuestionarios

- Disefio fase de entrevistas

-Disefio y validacién acciones de comunicacion para la realizacion de
entrevistas

- Realizacién de entrevistas

8.2. ELABORACION INFORME Y PRESENTACION RESULTADOS
DIAGNOSTICO

8.3. FORMALIZACION Y PUESTA EN
MARCHA DEL PLAN
- Definicién de Objetivos Generales
- Concrecién de Objetivos Especificos
- Disefio y validacién de las Medidas y Acciones Previstas
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- Validacién sistematica
- Seguimiento

1.1  LANZAMIENTO Y DIAGNOSTICO

Conocer la situacion del centro de trabajo y su organizacién laboral en materia de
igualdad es un paso previo necesario a la realizacién de un Plan de Igualdad y de
las acciones que promuevan y garanticen la misma. Debido a esto, en la fase inicial
se ha realizado un diagnéstico de la situacién de la empresa, en relacién con la
materia, y cuyos alcances y conclusiones han sido negociados en el seno de la
Comisi6n Negociadora del I Plan de Igualdad de MASTER DEL CONOCIMIENTO
S.L.

El diagnostico ha consistido en un anélisis detallado de la situacién sobre la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa durante el cual
se han realizado acciones de recogida de informacién (tanto cuantitativa como
cualitativa), por distintas vias, con el fin de analizar la situacién actual, y sentar
la base para la definicion de acciones de mejora, de ser necesarias.

En resumen, se ha analizado desde una perspectiva de género, aspectos como:

Caracteristicas de la plantilla.

Politica de acceso a la empresa.

Promocién.

Formacién.

Retribucion.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.
Violencia de género.

Salud laboral con perspectiva de género.
Colectivo LGTBIQ+.

Lenguaje no sexista.

Como indicado, se han previsto distintas vias de captacién de esta informacién
relevante, considerando el andlisis de datos objetivos a través de una auditoria
del régimen de las relaciones laborales de la Empresa.

1.2 ELABORACION DE INFORME DE RESULTADOS DEL
DIAGNOSTICO.
La empresa present6 los resultados del diagnéstico a la representacién social, y
ésta realiz0 las propuestas de mejora, y las solicitudes de informacién que estimé

oportunas, y que han sido objeto de debate en reuniones posteriores.

Estos son los datos mas relevantes respecto a los datos tratados:
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e CARACTERISTICAS DE LA EMPRESA:

La empresa se dedica a la ensefianza universitaria y dispone de un centro de trabajo
en C/ DE LA JUVENTUD S/N de Santa Maria de Guia, donde se sitGa el Campus
Universitario, y otro centro de trabajo en C/ Dolores de la Rocha niimero 14, Las Palmas
de Gran Canaria, donde se sitta la Clinica Universitaria de Psicologia UFPC.

El nimero de personas dadas de alta en la compaiia por género tiene una presencia
equilibrada, siendo ligeramente superior la representacion femenina (62 % de la
plantilla de la Empresa), por una representaciéon masculina del 38%.

Seleccion y Promocion

e El procedimiento de promocién en la empresa es objetivo y transparente,
regido inicamente por criterios demostrables de valia profesional y en caso
de que las personas promocionables sean mayoritariamente de un sexo, la
empresa fomenta que se presenten perfiles del sexo subrepresentado a la
promocion. Las personas encargadas de realizar la evaluacion de personal
tienen formacién en igualdad entre mujeres y hombres y la descripcion de
los perfiles profesionales solo tiene en cuenta requerimientos objetivos
para desempenar adecuadamente el puesto de trabajo.

e Se utiliza un lenguaje inclusivo y no sexista en la publicacion y difusion de
ofertas laborales. Se evidencia una igualdad de oportunidad real en el
acceso a cualquier lugar de trabajo.

Clasificaciéon profesional

Las personas trabajadoras de la UFPC se encuentran encuadradas segin la
categoria profesional del convenio colectivo. En este sentido, el puesto de trabajo
que le corresponde a cada persona trabajadora se determina segin la descripcion
del puesto de trabajo. A continuacién, se muestran datos segtn la clasificacion
profesional y el nivel jerarquico.

Formacion

Se FACILITA que todas las personas de la empresa tengan las mismas horas de
formacién para su desarrollo profesional y se procura que la formacion sea en
horario laboral para asegurar que todas las personas puedan asistir. En los cursos
de formacién se procura que asistan hombres y mujeres en proporcion equilibrada
y en la imparticién de la formacién se pide a la empresa o persona que los imparte




que tenga en cuenta la igualdad y que utilice un lenguaje, imagenes y ejemplos
que incluyan a los dos sexos.

Conciliacién de la vida personal, familiar y laboral

Solo hubo dos personas con excedencia en el periodo estudiado y son mujeres. La
realidad de la empresa es que, de las 110 personas de la plantilla, no tienen hijos
el 78%.

El 13% tiene 1 hijo y el 9% tiene 2 hijos. En 2021 no habia personal con mas de
tres hijos.

Prevencion de riesgos laborales

e En cuanto a salud laboral, la Universidad tiene contratado un Servicio de
Prevencion Ajeno. Dicho Servicio lleva a cabo las evaluaciones de riesgos
de cada uno de los puestos de trabajo. Asimismo, en el caso de mujeres
embarazadas, se lleva a cabo un anélisis para determinar si existen riesgos
para el embarazo y se lleva a cabo un seguimiento del proceso a los efectos
de determinar si es necesario ir realizando adaptaciones del puesto de
trabajo que ocupa o incluso reubicarla de manera temporal.

¢ Se adjunta en el plan el protocolo para la prevencién y actuacién en casos
de acoso sexual.

Violencia de género

En materia de medidas sobre violencia de género, la empresa ha procedido a la
creacion del Punto Violeta Virtual como instrumento para luchar contra la
violencia machista e informar de como actuar ante un caso de violencia contra las
mujeres.

Colectivo LGTBIQ+

La empresa ha establecido el Protocolo de cambio de nombre que se adjunta. Se
han llevado a cabo diversas actividades de sensibilizacion a favor de este colectivo
y la UFPC forma parte de la Red de Universidades por la Diversidad.

Lenguaje no sexista

Existe una Guia Practica para el Uso del Lenguaje Inclusivo dentro de la

Universidad que se adjunta como Anexo al Diagnéstico y que promueve el uso del
lenguaje con sensibilidad de género.

Condiciones de trabajo y Retribuciéon
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De acuerdo con el articulo 7.1.e) del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por
el que se regulan los planes de igualdad y su registro, este apartado del diagnostico
de situacién debe incluir una auditoria salarial entre mujeres y hombres
elaborada conforme a lo dispuesto en el articulo 8 del Real Decreto 902/2020, de
13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres. Asi pues,
siguiendo con lo establecido en dicho precepto, y sin perjuicio de que el texto
integro de la auditoria retributiva se encuentra en el Anexo IV de este Plan de
Igualdad, se exponen los apartados que la norma requiere que estén en el propio
texto del Plan de Igualdad:

. Sistema analitico utilizado para la valoracién de los puestos de trabajo:

Se ha utilizado la metodologia establecida por la herramienta del Ministerio de
Igualdad, resultado de la mesa técnica de didlogo social conformada por las
organizaciones sindicales y patronales més representativas y elaborada de forma
conjunta por el Ministerio de Trabajo y Economia Social y el Instituto de las
Mujeres del Ministerio de Igualdad.

Se han empleado los siguientes factores para desarrollar el ejercicio de valoracion
de puestos, con el objetivo de asegurar los criterios de adecuacion, totalidad y
objetividad. Se han agrupado de conformidad con la clasificacion establecida en
el articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores y el articulo 4.2 del Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre:

. Conocimiento y aptitudes: Designan los conocimientos y las aptitudes
necesarios para desempefar un determinado empleo, que pueden adquirirse de
distintas maneras: formacién académica o profesional acreditada por un diploma,
experiencia remunerada en el mercado de trabajo, formacion no
institucionalizada, experiencia voluntariado.

. Responsabilidad: Se refiere a la responsabilidad sobre recursos humanos
(equipo), materiales (maquinaria/dinero) e inmateriales (tiempo).

. Esfuerzo: Designan la dificultad, el cansancio y la tensién que conlleva la
ejecucion de las tareas.

. Condiciones laborales y factores estrictamente relacionados con el
desempenio: Designa las condiciones ambientales y el clima psicologico en que se
realiza el trabajo.

Una vez se han establecido los factores de valoracion, se inicia el ejercicio de la
valoracién de puestos. Para ello, dependiendo de las caracteristicas de cada
puesto, se asigna una puntuacién a cada uno de los factores.

Finalizada la fase de diagnostico, se establecen unas conclusiones generales y las
posibles dreas de mejora en las que poder avanzar en la igualdad de oportunidades
en la Empresa. Con esta informacién, se inician las reuniones de la Comisi6n
Negociadora con la finalidad de definir los objetivos del Plan de Igualdad y de
concretar las Medidas y Acciones correspondientes.




1.3 FORMALIZACION Y PUESTA EN MARCHA DEL PLAN DE
IGUALDAD
8.3.1. DEFINICION DE OBJETIVOS GENERALES

En este punto del plan de trabajo, se concretan con caréacter general, los Objetivos
Generales del Plan:

- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en
el acceso, la seleccién, la contratacién, la promocién, la formacion,
conciliacién, salud laboral, medidas contra el acoso sexual, por razén de
sexo y/o moral y la violencia de género.

- Comunicar, sensibilizar y transmitir cultura de Empresa.

- Aplicar la perspectiva de género a todas las areas, politicas y decisiones de
la empresa.

8.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS DEL PLAN DE IGUALDAD.

A partir de los Objetivos Generales y de las diferentes 4reas, se establecen los
Objetivos Especificos del Plan:

e ACCESO AL EMPLEO:

- Mantener una representacion equilibrada de las mujeres y hombres en el
ambito de la empresa: en grupos profesionales, ocupaciones y en la
estructura directiva de la empresa.

- Siempre se utilizara el lenguaje inclusivo en los procesos de seleccién y se
tendra en cuenta a la hora de la contratacién buscar la paridad por
departamentos.

e PROMOCION:

- Asegurar la presencia de criterios de igualdad en todos los procesos
relativos al drea de promocién.

- Se establecerédn planes de promocién para toda la plantilla, y se publicaran
las vacantes de forma interna, antes de hacerlas ptblicas.




Seguir garantizando la inexistencia de segregacion vertical y horizontal,
asi como la no utilizacién del lenguaje discriminatorio en los procesos de
promocion.

FORMACION:

Mantener el acceso igualitario tanto a hombres y mujeres a la formacion
de empresa, con el fin de promover el desarrollo de la carrera profesional
y su adaptabilidad a los requisitos de los puestos de trabajo, mejorando su
empleabilidad interna.

Se identificaran las inquietudes de formacion del personal de la
Universidad y se tratara de adecuar a sus necesidades, intentando que la
formacion, siempre que sea posible, sea voluntaria y dentro de la jornada
laboral. En el caso de que no sea posible, las horas de formacion se
compensaran por horas de descanso.

RETRIBUCION:

Velar por la aplicacién de la politica retributiva para garantizar la igualdad
retributiva en trabajos de mismo nivel profesional / responsabilidad.

CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR Y LABORAL:

Facilitar a las personas trabajadoras de la Empresa el ejercicio
corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
mediante el acceso o conocimiento de las distintas medidas que pueden
adoptarse para su eficaz ejercicio; por ejemplo, mediante flexibilidad de
horarios, jornada coincidente con el horario escolar, adaptaciones de
jornada, reducciones de jornada por cuidado de personas dependientes o
excedencias por cuidado de hijos, entre otras.

La empresa se compromete a probar como estudio piloto la jornada de 4
dias laborables para el PAS (personal Auxiliar y de servicios), teniendo en
cuenta que en la actualidad el PDI (Personal Docentes Investigador), ya
goza de este privilegio, ya que solo se le exige la presencia en la
Universidad en las horas de docencia, y correcciéon de examenes.

COMUNICACION:

Garantizar que la comunicacién interna promueva una imagen igualitaria
de hombres y mujeres y deteccién temprana sensu contraria.

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO POR RAZON DE SEXO:




- Junto con la aprobacién del presente Plan de Igualdad, la Empresa ha
negociado y pactado un Protocolo de Prevencién y Actuacién frente al acoso

sexual y acoso por razén de sexo en la Universidad Fernando Pessoa de
Canarias.

El protocolo establece el mecanismo de actuacién en caso denunciar una
situacion de acoso sexual o acoso por razén de sexo y que consiste en:

¢ Comunicacion situacion de acoso.

® Reunién de la comisién instructora del protocolo de acoso
e Fase preliminar.

e [Expediente informativo

e Resolucion del expediente de acoso

e Seguimiento

Revisado el lenguaje del protocolo, éste cuida el uso del lenguaje inclusivo.

8.3.3. DISENO Y VALIDACION DE LAS ACCIONES Y MEDIDAS
PREVISTAS

La Comisién Negociadora ha definido las siguientes medidas que se describen a
continuacion:

Medidas para la Igualdad
ACCION n°: 1
DENOMINACION
Difusion Plan de Igualdad
OBJETIVO

Dar a conocer el compromiso de MASTER DEL CONOCIMIETNO S.L. en Materia de Igualdad,

con el objetivo de sensibilizar a la plantilla con el principio de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres asumido por la empresa.

DESCRIPCION

- Comunicar el Plan de Igualdad a toda la plantilla actual.

- Incluir entre las acciones formativas de las nuevas incorporaciones, un apartado vinculado
a informar del compromiso de la empresa en materia de Igualdad, y conocimiento del I
Plan de Igualdad de MASTER DEL CONOCIMIENTO S.L.
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MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Evidencia Comunicacion realizada.

PERSONAS A QUIENES VA DESTINADA

Toda la Plantilla actual y las nuevas incorporaciones.

RESPONSABLE IMPLANTACION

Departamento de RRHH

COLABORACIONES NECESARIAS

Comisién de Igualdad

FECHA DE PUESTA EN MARCHA

Inmediato

ACCION n°: 2

DENOMINACION

Guia PRACTICA PARA EL USO DEL LENGUAJE INCLUSIVO

OBJETIVO

Potenciar el uso de un lenguaje neutro y no sexista entre el personal de la empresa, mediante
el uso de una guia sencilla de buenas practicas.

DESCRIPCION

- Establecer reglas basicas para fomentar el uso de un lenguaje neutro tanto en las
comunicaciones y documentos internos como externos de la Empresa.

- Difundir una guia practica entre las personas trabajadoras para su utilizacién en
documentos y comunicaciones internas y externas de la empresa.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

- Andlisis semestral de 10 documentos aleatorios de comunicaciones colectivas
efectuadas a las personas trabajadoras.

PERSONAS DESTINATARIAS

- Toda la Plantilla actual y las nuevas incorporaciones.

RESPONSABLE IMPLANTACION

————
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Departamento RRHH

COLABORACIONES NECESARIAS

Comision de Igualdad

FECHA PUESTA EN MARCHA

Semestralmente (junio y enero). Inicio: Enero de 2024.

ACCION n®°: 3

DENOMINACION

Compromiso con la igualdad.

OBJETIVO

Dar a conocer a la candidatura el compromiso de la empresa en materia de igualdad.

DESCRIPCION

- Publicitar en las ofertas de empleo, el compromiso de la empresa sobre igualdad de
oportunidades.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Evidencia en la publicacién de ofertas.

PERSONAS A QUIENES VA DESTINADA

Candidaturas suscritas a las ofertas de empleo

RESPONSABLE IMPLANTACION

Departamento RRHH

COLABORACIONES NECESARIAS

Comision de Igualdad

FECHA PUESTA EN MARCHA

Inmediata. Desde la publicaciéon de la préxima oferta de trabajo.

ACCION n°: 4

DENOMINACION

Participacion de la Empresa en campaiias y eventos relacionados con la Igualdad de
género, contra la violencia de género y defensa de los derechos del colectivo LGTBIQ+

OBJETIVO




Trasmitir el compromiso de Igualdad de la Empresa y adquirir nuevos conocimientos sobre
la materia.

DESCRIPCION

- Participar activamente en campanas y eventos externos.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

- Numero de campafias y eventos a los que se haya asistido.
- Informar a la comisién de igualdad de cualquier campana y evento.

PERSONAS A QUIENES VA DESTINADA

A concretar en funcién de la campafa/evento.

RESPONSABLE IMPLANTACION

Departamento RRHH

COLABORACIONES NECESARIAS

Comisién de Igualdad

FECHA PUESTA EN MARCHA

Cuando surja la oportunidad y a partir de que se acuerde el Plan de Igualdad.

ACCION n°: 5

DENOMINACION

Formaciéon Responsables de Departamento y Mandos.

OBJETIVO

Formar y sensibilizar a las/los responsables de departamento y mandos intermedios de la
diversidad y prevencién del acoso, por las responsabilidades que tienen en la gestion de
equipos.

DESCRIPCION

- Dotar a las personas que gestionan equipos de las herramientas necesarias para actuar
en materia de igualdad, diversidad y prevencién del acoso.

- Transmitir a la plantilla los valores y conductas esperadas y los procedimientos y
politicas que pone a disposicién la organizacién para su consecucion.

- Que cada persona pueda contribuir desde su puesto a la implantacién del Plan de
Igualdad.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION
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- Cumplimiento 100% de la formacion.
- Numero de incidencias relacionadas con discriminacién por departamento.

PERSONAS A QUIENES VA DESTINADA

A Responsables de Departamento y Mandos

RESPONSABLE IMPLANTACION

Departamento de RRHH

COLABORACIONES NECESARIAS

Comisién de Igualdad

FECHA PUESTA EN MARCHA

6 meses desde la aprobacién del plan

ACCION n°: 6

DENOMINACION

Formacion plantilla.

OBJETIVO

Formar y sensibilizar a la plantilla sobre la igualdad de género.

Se identificaran las inquietudes de formacién del personal de la Universidad y se tratara de
adecuar a sus necesidades, intentando que la formacién, siempre que sea posible, sea
voluntaria y dentro de la jornada laboral. En el caso de que no sea posible, las horas de
formacién se compensaran por horas de descanso.

DESCRIPCION

Incluir médulos de igualdad en la formacién dirigida a la nueva plantilla y reciclaje de la
existente.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

- Cumplimiento 100% de la formacion.

PERSONAS A QUIENES VA DESTINADA

A toda la plantilla.

RESPONSABLE IMPLANTACION

Departamento de RRHH
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COLABORACIONES NECESARIAS

Comisioén de Igualdad

FECHA PUESTA EN MARCHA

12 meses desde la aprobacion del plan

ACCION n®: 7

DENOMINACION

Acciones en materia de acoso sexual y por razén de sexo.

OBJETIVO

- Dar a conocer el Protocolo de Prevencion y Actuacién en situaciones de acoso moral,
acoso sexual y por razén de sexo al conjunto de la plantilla.

DESCRIPCION

- Ofrecer formacién a las personas trabajadoras sobre el Protocolo de Prevencion y
Actuacion en situaciones de acoso sexual y por razon de sexo para toda la plantilla.

- Se actualizara en la WEB el Protocolo de prevencién de acoso sexual y por razon de
sexo.

- Difundir a toda la plantilla el protocolo de actuaciéon, dando a conocer los canales para
denunciar las situaciones que se produzcan, recordando mensualmente a través del
Boletin Interno de Recursos Humanos la existencia del mismo.

- Alinicio de cada curso, se le comunicara al alumnado su existencia, mediante el proceso
de Bienvenida UFPC.

- Incluir en la formacién obligatoria sobre PRL un médulo sobre prevencion del acoso
moral, sexual y por razéon de sexo.

- Formar la Comisién de Seguimiento en materia de acoso moral, sexual y por razon de
sexo.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

- Obtencién del documento.
- Comprobacién de su conocimiento por parte de la plantilla.

PERSONAS A QUIENES VA DESTINADA

A toda la plantilla

RESPONSABLE IMPLANTACION

Departamento de RRHH / Direcciéon

COLABORACIONES NECESARIAS




Comisién de Igualdad

FECHA PUESTA EN MARCHA

6 meses desde la aprobacién del I Plan de Igualdad

ACCION n°: 8

DENOMINACION

Programa de seleccion y contratacion.

OBJETIVO

Prevenir cualquier discriminacién por razén de sexo en la seleccién de candidaturas
mediante la sensibilizacién de las personas responsables de contratacién en los principios
de igualdad de oportunidades.

Promover un reparto equilibrado entre hombres y mujeres mediante politicas de
contratacién procurando la estabilidad en el empleo y que los puestos sean ocupados por
las personas mas adecuadas en un marco de igualdad de trato con ausencia de toda
discriminacién por razén de género.

Procurar el establecimiento de colaboraciones con organismos de formacién para atraer
mujeres que quieran ocupar puestos en sectores masculinizados y hombres que quieran
ocupar puestos en sectores feminizados.

DESCRIPCION

Desarrollar acciones de sensibilizacién dirigidas a las personas encargadas de la seleccién
y contratacion con el fin de asegurar los principios béasicos de igualdad de oportunidades
y con ello evitar toda discriminacién subjetiva.

Fomentar la incorporacion de mujeres, en los procesos de seleccion, tanto en procesos
externos como internos.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

>
»
>
>

Numero de candidatos/as, mujeres y hombres, que participen en el proceso de seleccion.
Datos objetivos de la formacién y experiencia profesional de los candidatos/as, que
garanticen el anonimato de la candidatura.

Numero mujeres y hombres seleccionados/as.

Anélisis anual del plan de igualdad para su posible modificacién.

PERSONAS A QUIENES VA DESTINADA

Responsables de seleccién y contratacién

RESPONSABLE IMPLANTACION

Departamento RRHH

COLABORACIONES NECESARIAS

Comisioén de Igualdad




FECHA PUESTA EN MARCHA

Inmediato.

ACCION n°: 9

DENOMINACION

Promociones Internas

OBJETIVO

- Prevenir cualquier discriminacién por razén de sexo en la promocion de la plantilla
mediante la sensibilizacién de las personas responsables de dicha promocién, en los
principios de igualdad de oportunidades.

- Promover un proceso de promocion transparente bajo la premisa de no discriminacion.

- Se estableceran planes de promocién para toda la plantilla, y se publicaran las vacantes
de forma interna, antes de hacerlas publicas.

DESCRIPCION

- Desarrollar acciones de sensibilizacién dirigidas a las personas encargadas de la
promoci6n con el fin de asegurar los principios basicos de igualdad de oportunidades y
con ello evitar toda discriminacién subjetiva.

- Asegurar la difusion interna, por todos los medios posibles, de las vacantes disponibles,
para su conocimiento por parte de toda la plantilla, favoreciendo la transparencia del
proceso y la no discriminacion.

- Hacer referencia siempre a que todas las posiciones estan abiertas a hombres y mujeres.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

» Numero de candidatos/as, mujeres y hombres, que participen en el proceso de
promocion.
» Numero mujeres y hombres promocionados/as.

PERSONAS A QUIENES VA DESTINADA

Responsables de seleccién

RESPONSABLE IMPLANTACION

Departamento RRHH

COLABORACIONES NECESARIAS

Responsables de Departamento

FECHA PUESTA ENWCM
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3 meses desde la aprobacion del Plan.

ACCION n°: 10
DENOMINACION

Acciones en Materia Salarial

OBJETIVO

- Garantizar que las acciones en materia de politica salarial se adopten bajo el prisma de
la igualdad de género.

DESCRIPCION

- Prevenir cualquier discriminacién por razén de sexo en la realizaciéon de las ofertas
econdmicas a los/as candidatos/as seleccionados/as, mediante la sensibilizacién de las
personas responsables de contratacion en los principios de igualdad de oportunidades.

- Velar desde el Departamento de Recursos Humanos para que toda decisién retributiva,
se lleve a cabo teniendo en cuenta la visién de la igualdad de género.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

» Analisis anual del plan de igualdad en el apartado de salarios.

PERSONAS A QUIENES VA DESTINADA

Toda la plantilla de Master del Conocimiento

RESPONSABLE IMPLANTACION

Departamento RRHH

COLABORACIONES NECESARIAS

Responsables Departamento y comisién de igualdad.

FECHA PUESTA EN MARCHA

1 afio desde la fecha de aprobacién del plan

ACCION n®°: 11
DENOMINACION

Realizacion de propuestas en materia de conciliacion y ejercicio corresponsable.
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OBJETIVO

- Realizar las propuestas que se consideren oportunas en las materias relacionadas con
la conciliacién de la vida profesional, familiar y personal, para que sean tratadas en los
ambitos de decision oportunos.

- MEDIDA: Establecer la jornada semanal de 4 dias para el personal PAS
INDICADORES: Numero de personas acogidas a esta medida

DESCRIPCION

- Concreciones y reducciones de jornada.

- Horario Flexible.

- Flexibilidad disfrute vacaciones.

- Permisos.

- Jornada de 4 dias semanales para el personal PAS

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

» Propuestas realizadas en los ambitos oportunos

PERSONAS A QUIENES VA DESTINADA

Toda la Plantilla

RESPONSABLE IMPLANTACION

Comision de Igualdad

COLABORACIONES NECESARIAS

Departamento RRHH

FECHA PUESTA EN MARCHA

1 ano desde la fecha de aprobacion del Plan

ACCION n°: 12

DENOMINACION

Violencia de género

OBJETIVO




Dar a conocer el Protocolo de Prevencién y Actuacién en situaciones de acoso moral,
acoso sexual y por razén de sexo al conjunto de la plantilla.

DESCRIPCION

Se mantendran activos todos los canales actuales (buzén punto violeta) para dar respuesta
a cualquier denuncia.

Se mantendran y se fomentaran todas las acciones actuales preventivas y se informaré a
toda la comunidad universitaria para combatirla.

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

» Comprobacién de su conocimiento por parte de la plantilla

PERSONAS A QUIENES VA DESTINADA

Toda la Plantilla

RESPONSABLE IMPLANTACION

Comisién de Igualdad

COLABORACIONES NECESARIAS

Departamento RRHH

FECHA PUESTA EN MARCHA

Inmediato

ACCION n°: 13

DENOMINACION

Colectivo LGTBIQ+

OBJETIVO

Trasmitir el compromiso de Igualdad de la Empresa con este colectivo

DESCRIPCION

- Dar a conocer a la plantilla el protocolo de cambio de nombre para personas trans e
intergénero
- Bafos unisex en cada planta

MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION




- Comprobacién del conocimiento por parte de la plantilla
- Estado y ubicacion de los bafos

PERSONAS A QUIENES VA DESTINADA

A todo el personal

RESPONSABLE IMPLANTACION

Departamento RRHH

COLABORACIONES NECESARIAS

Comisién de Igualdad

FECHA PUESTA EN MARCHA

En el plazo de un afio en el caso de los bafios y de forma inmediata en el caso del conocimiento
del protocolo

9. COMISION DE SEGUIMIENTO DEL PLAN (COMISION DE IGUALDAD) Y
SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION.

e Seguimiento y evaluacion.

Tal y como se ha indicado en el apartado 3°, el articulo 46 de la Ley Organica para
la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres establece que los Planes de Igualdad
fijaran ademas de los objetivos a alcanzar y las estrategias a adoptar, el
establecimiento de sistemas de seguimiento y evaluacion de las acciones y
objetivos.

Esta fase de seguimiento y evaluacion permitird conocer el desarrollo del Plan y
los resultados que se alcancen en las diferentes areas de actuacién durante y

después de su desarrollo e implementacion.

La misma se realizard& de forma programada regularmente y facilitara
informacion sobre posibles necesidades u obstaculos surgidos en su ejecucion.

e Constitucién v objetivos.

Las partes firmantes del presente Plan de igualdad acuerdan crear una Comision
de Seguimiento o “Comision de Igualdad” para interpretar el contenido del Plan
y evaluar el grado de cumplimiento del mismo, de los objetivos marcados y de las
acciones programadas.

e Composicion.




La Comision de Igualdad estard compuesta por cada una de las partes por al
menos 2 representantes, conformada la correspondiente a la representacion legal
de las personas trabajadoras y pudiendo asistir ademas un maximo de 2 asesores
por cada parte.

e Funciones.

La Comisién de Igualdad tendra las funciones siguientes:

>

Facilitar la consecucién de los objetivos marcados, posibilitando la realizacién
de las medidas previstas, analizando su aplicacién y resultados, y valorando
las posibles necesidades adicionales, nuevos objetivos o circunstancias
extraordinarias a contemplar.

Participar en la difusion del Plan de igualdad, con la finalidad de conseguir la
maxima implicacién del conjunto de la plantilla.

Conocimiento y resolucién de conflictos derivados de la aplicacién e
interpretacion del Plan.

Seguimiento del cuamplimiento de las medidas previstas en el Plan de igualdad.
Participacion y asesoramiento en la forma de adopcién de las medidas.
Evaluacién de las diferentes medidas realizadas.

Elaboracion de un informe anual donde se refleje el avance respecto a los
objetivos de igualdad fijados.

Proposicién de medidas correctoras para el mejor cumplimiento de los
objetivos a la vista de la efectividad de las medidas concretas adoptadas.

Proponer a la Direccién de la empresa la aplicacién de medidas y campafias
informativas y de sensibilizacién en materia de igualdad.

Participacién en materia de asesoramiento en las campafias de comunicacién
interna y externas desde una perspectiva de igualdad de género.

El informe anual contendra los siguientes aspectos:

1. Los resultados obtenidos con la ejecucién del Plan.
El grado de cumplimiento de las medidas.

3. Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el analisis de los datos de
seguimiento.

4. La identificacj_én de posibles acciones futuras.
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De acuerdo con los resultados de la evaluacion realizada, la Comision de Igualdad
formulard las propuestas de mejora que considere oportunas y los cambios que
deban incorporarse al Plan.

e Funcionamiento.

La Comision de Seguimiento se reunird anualmente con caracter ordinario, asi
como en reuniones extraordinarias cuando lo pacten ambas partes, previa
comunicacién escrita al efecto, indicando los puntos a tratar en el orden del dia.

10. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION Y SOLUCION DE
DISCREPANCIAS

La Comisiéon de Igualdad serd la encargada de evaluar y realizar las
modificaciones que se consideren necesarias en el Plan.

Las propuestas de modificacién se comunicaran en el seno de la Comision de
seguimiento, a iniciativa de cualquiera de las Partes representadas (Empresa o
Representacion de las Personas Trabajadoras) y debera aprobar dichas
modificaciones mediante el voto favorable de la mayoria de cada una de las Partes
representadas.

En el caso de que surgieren discrepancias en la aplicacion, seguimiento,
evaluacion o revision del plan de igualdad -en tanto que la normativa legal o
convencional no obligue a su adecuacién- la Comisién de Igualdad lo pondra en
conocimiento de la Comisién negociadora de Plan, quien debera solventar tal
discrepancia mediante el voto favorable de la mayoria de cada una de las Partes
representadas.

11. RESPONSABLE DEL PLAN DE IGUALDAD.
El Plan de Igualdad ha sido aprobado en Sta. Maria de Guia, a 14 de julio de 2023.
Reunidas las partes implicadas; por un lado, la representacion legal de las
personas trabajadoras y, por otro, la representacién de la direcciéon de la empresa
se acuerda:
- La firma del Plan de Igualdad de MASTER DEL CONOCIMIENTO S.L.

- Se aprueba en Acta.

12. ANEXOS.




“ ANEXO 1. Actas de reunién de la Comisién Negociadora del Plan de
Igualdad de la Empresa.

% ANEXO 2. Diagnostico de situacion.

% ANEXO 3. Auditoria salarial.

% ANEXO 4. Valoracion de puestos de trabajo.

% ANEXO 5. Protocolo de Prevencién y Actuacién en situaciones de acoso
moral, acoso sexual y acoso por razén de sexo.

% ANEXO 6.- Protocolo para el cambio de nombre de las personas trans e
intergénero

>,

% ANEXO 7.- Guia practica para el uso del lenguaje inclusivo
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