PRIMER PLAN DE IGUALDAD
VENEDI PLANNER S.L

2026 - 2030

CCO0 T 75
UGT &€ [FeSMC nabitat | =



INDICE

Estructuracion del Plan de Tgualdad ...........ccoooieeiiiiiiiiiiiieceeee e 2

CAPITULO I — PreSentacion..............cooveeveeveeveeeeeeeeeesseseessesssssessesseseesessessesssssessnsnenn. 2

L. INEEOAUCCION ..ttt sttt st e bt et 2

L PreSeNtaCION ..coveeuiiiiieiieieeiteteee ettt sttt 2

I1. Ambito personal, territorial y temporal .............cc.coouvveeveieeeeeereeeeeerseeeeeeeeeeens 2

II1. Partes que conciertan el plan de igualdad ............ccoeeeviieniiiininiiece e, 3

IV. Ficha t€cnica COrPOTatiVA .....cccuuieeiiieeeiieeeiieeeieeeeieeeeiee e e e e saaeeeaaeeenaeees 3

CAPITULO II - Informe resumen de dia@nostico...........o.ovveveevereeeeeeeeeeeeeeeeeerseneeen. 5

L. MEtOAOIOZIA . ..eeeiieiieciie ettt ettt et ebeeneas 5

2. Conclusiones de diagNOSTICO . ......eeruuieriieriieiieeieeite et eiee et iee e sreeeaeesseesereessee e 8

CAPITULO III- Plan de accion 2026-2030, seguimiento y medicion de acciones. ...... 19

L. ODJEtIVOS ZENETAIES ......vieiieeiieiieeiieeiie ettt ettt ettt et et teesbeesaeesnbeessaeenneens 19

2. Seguimiento del plan de igualdad............coocieiiiiiiiniiii e 49

I- Calendario de aCtUACIONES: ......ccuveeeiiieeiieeciieeeieeeetee et e e e e eare e e eaeeeer e e e 49

II- Aplicacion y seguimiento de las medidas ........cccevveverieriineencnicneiieiceene, 49
CAPITULO IV - Sistema de evaluacion y revision del cumplimiento del plan de

TZUALAAM ..ot et 51

I- Orano reSPONSADIE ...........vevereeeeeeeeeeeeeee e 51

II- Periodicidad de las actuaciones de evaluacion............cccceeeveveenereenienieeeencenne. 51

II- Informes de evaluacCion ..........cc.eevieriiriiiiiinieceeeeeee s 51

IV- Constitucion y reglamento de la comision de seguimiento y evaluacion del plan

de 1ZUALAAd .....oeeniiiieeeee et enne 54
Protocolo de prevencion e intervencion frente al acoso sexual y/o por razén de sexo y
otras conductas contra la libertad sexual ...........cccoeveriininiiniienie 59

Pagina 1|74



Estructuracion del Plan de Igualdad

-CAPITULO I- Presentacién.
-CAPITULO II- Informe resumen de diagnostico.
-CAPITULO III- Plan de accién 2026-2030, seguimiento y medicion de acciones.

-CAPITULO IV- Sistema de evaluacion y revision del cumplimiento del plan de
igualdad.

-Protocolo para la prevencion y actuacion frente al acoso sexual, el acoso por razén de
sexo y otras conductas contra la libertad sexual.

CAPITULO I — Presentacién

1. Introduccion

I. Presentacion

Venedi Planner S.L nace de la mano de su CEO, impulsada por la pasion por la
organizacion de eventos y por la experiencia adquirida en el sector trabajando por cuenta
ajena. Con el objetivo de ofrecer un servicio integral y diferenciado, la empresa combina
dos areas complementarias: la planificacion y gestion de bodas y eventos corporativos, y
la prestacion de servicios auxiliares profesionales (azafatas/os, controladores de acceso,
conserjes y recepcionistas).

Cada una de estas actividades puede desarrollarse de manera independiente y en distintos
sectores, pero en conjunto permiten brindar a las empresas clientas soluciones 360°,
adaptadas a sus necesidades. La esencia de Venedi Planner se basa en la confianza, la
transparencia y la comunicacidon constante con sus clientes, garantizando un servicio
100% personalizado que les aporta tranquilidad y seguridad en todo el proceso.

En este sentido, Venedi Planner S.L se especializa en la planificacion, organizacion y
gestion de eventos, tales como ferias comerciales, convenciones corporativas,
exposiciones, conferencias, bodas y eventos sociales. Esto puede incluir la coordinacion
logistica, el disefio de experiencias, la contratacion de proveedores y el servicio de
atencion al cliente durante el evento.

II. Ambito personal, territorial y temporal

El ambito de aplicacion del presente plan de igualdad se extiende a todas las personas
trabajadoras que integran, y/o integraran en un futuro, la plantilla de la empresa cualquiera
sea su puesto o centro de trabajo.

El ambito territorial comprende las provincias de Cantabria, Lugo, Murcia y Orense, en
las que la empresa desarrolla sus actividades y donde emplea a la totalidad de sus personas
trabajadoras.
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La vigencia temporal del plan sera de cuatro afos, contando desde el dia de su aprobacion,
es decir desde el 2 de febrero del 2026 hasta el 01 de febrero del 2030.

II1. Partes que conciertan el plan de igualdad

El acta de constitucion de la comision negociadora del plan de igualdad se firmé el dia
11 de agosto del 2025 con representacion paritaria de la empresa y la representacion legal
de las personas trabajadoras.

IV. Ficha técnica corporativa

La empresa se constituy6 el afio 2025, con NIF B21733357, direccion fiscal C/ Rua Nufio
de Ousende 6 bajo, 32004 — Ourense; cddigo CNAE actividad principal 8230
(organizacion de convenciones y ferias de muestras), y actividades secundarias CNAE
8110: Servicios integrales a edificios e instalaciones (servicios de mantenimiento y
gestion de espacios, como limpieza, vigilancia, mantenimiento técnico o gestion de
instalaciones para eventos o espacios alquilados), CNAE 7739 (alquiler de otra
maquinaria, equipos y bienes tangibles, equipos para eventos, como carpas, escenarios,
equipos audiovisuales, mobiliario, iluminacion, etc). El codigo de convenio colectivo
aplicable es: 99100265012021 (convenio estatal de empresas de servicios auxiliares de
informacion, recepcion, control de accesos y comprobacion de instalaciones) y ha
negociado su primer plan de igualdad entre 2025 y 2026.

Ha negociado su primer plan de igualdad durante el periodo 2025-2026.

El personal se organiza y divide segun el siguiente organigrama:

[ GERENCIA GENERAL |
[ DIRECCION DE SEGURIDAD |
AUXILIAR ADMINISTRACION | SUPERVISIOI\iDESERVICIO |
AZAFlATO/A [ | AUXILIARDE|SERVICIOS

Segtin la informacion relevada en el diagnostico, la plantilla total de la empresa a fecha
31 de julio de 2025 era masculinizada ya que, de un total de 26 personas, 8 eran mujeres
(30,77%) y 18 eran hombres (69,23%). La distribucion por puestos de trabajo fue, segun
se detalla:
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Puesto
trabajo

NO
mujeres

Y%mujeres
/mujeres
total

Y%mujeres/
total  en
categoria

Y%mujeres/
total  en
plantilla

NO
hombres

%hombres
/hombres
total

%hombres
/total  en
categoria

%hombres
/total en
plantilla

Categorizacion

DIREC-
CION DE
SEGUIR-
DAD

0,00

0,00

0,00

5,56

100,00

3,85

Masculinizada

SUPERVI
SION DE
SERVI-
CIO

0,00

0,00

0,00

5,56

100,00

3,85

Masculinizada

AUXI-
LIAR
ADMINIS
TRA-
CION

0,00

0,00

0,00

5,56

100,00

3,85

Masculinizada

AUXI-
LIAR DE
SERVI-
CIOS

50,00

2222

15,38

14

77,78

71,78

53,85

Masculinizada

AZAFA-
TO/A

50,00

80,00

15,38

1

5,56

20,00

3,85

Feminizada

TOTAL

30,77

18

69,23

Masculinizada

PLANTILLA TOTAL: 26
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CAPITULO II - Informe resumen de diagnéstico
1. Metodologia

Tomando como referencia el inicio de actividades de la empresa, en marzo de 2025, y
hasta el 31 de julio de 2025, es decir el mes inmediatamente anterior al de la conformacion
de la mesa negociadora, el diagnostico de situacion previa se gestiono a través de una
empresa externa especialista en género e igualdad, que se basd en la documentacion
aportada por la direccion de VENEDI PLANNER S.L

En el plan de igualdad se incluye un resumen del informe completo que contempld las
siguientes materias: proceso de seleccion y contratacion; clasificacion profesional,
formacion; promocion profesional; condiciones de trabajo incluida la auditoria salarial
entre mujeres y hombres de conformidad con lo establecido en el Real Decreto 902/2020,
de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres; ejercicio
corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral;
infrarrepresentacion femenina; retribuciones, prevencion del acoso sexual y por razén de
sexo, salud laboral desde la perspectiva de género, comunicaciéon lenguaje e imagen
empresarial y violencia de género.

Las herramientas utilizadas se organizaron como se detalla a continuacion:

Datos generales de la empresa, dimension, ambito territorial, composicion de la
representacion legal de las personas trabajadoras, composicion de la comision
negociadora del plan de igualdad (afiliacion de las personas representantes en las
centrales sindicales intervinientes e identificacion de representantes de la empresa), y
organizacion de la gestion de personas: se obtuvo mediante cuestionario de preguntas y
analisis cualitativo de procesos corporativos.

La metodologia utilizada para el estudio de las materias minimas obligatorias segtn el
RD 901/2020 combina las herramientas cuantitativas y cualitativas sugeridas por el
Ministerio de Igualdad y publicadas en su sitio web igualdad en la empresa:

-Procesos de seleccion y contratacion:

Se analizaron textos de anuncios de seleccion publicados, canales de comunicacion de
ofertas de empleo, guion de entrevistas y pruebas selectivas para cada puesto de trabajo,
anuncios completos de puestos feminizados y masculinizados. Informaciéon sobre los
cuatro ultimos procesos de seleccion y contrataciébn en puestos masculinizados y
feminizados. Criterios de seleccion, conformacion y formacion del equipo de seleccion.

Cuantitativamente se analiz6 el niimero de incorporaciones y ceses del ultimo afo
divididos por sexo y cargos de responsabilidad.

-Clasificacion profesional:

Se realiz6 una descripcion de los sistemas y criterios de valoracion de puestos de trabajo,
tareas, funciones y distribucion de la plantilla conforme al sistema o criterio utilizado para
la clasificacion profesional utilizado en la empresa.
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-Formacion:

Se estudiaron los planes de formaciones del ultimo afio y los programas de los cursos
impartidos, asi como las vias a las que la empresa recurre para la deteccion de necesidades
formativas en su plantilla.

Se registr6 el nimero de personas que han recibido formacion general y formacion
especifica en igualdad.

-Promocion profesional:

Las herramientas cualitativas empleadas fueron: estudio de planes de carrera
desarrollados en los ultimo tres afios, detalle del proceso selectivo para la promocion
interna de cada puesto de trabajo. Materiales desarrollados para comunicar procesos de
seleccion interna para la promocion profesional.

Las herramientas cuantitativas determinaron el nimero de personas que han ascendido
por departamento y por modalidad.

-Condiciones de trabajo y auditoria salarial entre mujeres y hombres:

Se recopilaron datos cuantitativos teniendo en cuenta los aspectos generales que afectan
el tiempo de trabajo, la movilidad funcional y geografica, y la estabilidad laboral: jornada
de trabajo, horario y distribucion del tiempo de trabajo, horas extraordinarias y
complementarias, trabajo a turnos, remuneracion (salario base, complementos salariales,
primas e incentivos), teletrabajo, desconexion digital, suspensiones, extinciones de
contrato, permisos y excedencias, régimen de movilidad funcional y geografica,
modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo, numero de personas
trabajadoras cedidas por otra empresa.

Por su parte, la auditoria retributiva de la empresa incluye, ademas, la distribucion de la
plantilla, los salarios y complementos salariales seglin la valoracion de puestos de trabajo.
Concretamente se siguieron las indicaciones del Ministerio de Igualdad a través de la guia
técnica para la realizacion de auditorias retributivas con perspectiva de género y se
recurrid a las herramientas proporcionadas por el Ministerio para dicho fin: herramienta
registro retributivo y herramienta valoracion de puestos de trabajo.

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

Las herramientas cualitativas consistieron en el estudio de las medidas implantadas por
la empresa para facilitar la conciliacion personal, familiar y laboral, asi como para
promover el ejercicio corresponsable de estos derechos. Campafias de comunicacion
informativas y de sensibilizacion realizadas, modalidades de trabajo a distancia, medidas
de flexibilidad horaria para facilitar la conciliacion, sistema de excedencias, bolsa de
horario de libre disposicion.

Herramientas cuantitativas: nimero de permisos, excedencias y dias otorgados para
facilitar la conciliacion en el tltimo afio.
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-Infrarrepresentacion femenina:

Los datos para analizar la representacion femenina en cada puesto de trabajo, categoria
profesional y departamento de la empresa se desprenden de los resultados de la auditoria
retributiva.

-Retribuciones:

La herramienta cuantitativa para analizar las retribuciones de la empresa fue la publicada
por el Ministerio de Igualdad con el nombre “herramienta registro retributivo”. Esta
herramienta permite realizar un analisis de las retribuciones reales y equiparadas
efectuadas por la empresa a su plantilla trabajadora.

-Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo:

Analisis del sistema de prevencion y actuacion frente al acoso sexual y por razon de sexo
desarrollado en la empresa: procedimiento de prevencidn, deteccion y actuacion ante
acoso sexual o por razon de sexo. Actuaciones de sensibilizacion y formacion sobre el
tema, estudio de la ejecucion del procedimiento y sanciones aplicables ante casos de
denuncias.

-Otras materias de analisis:

-Salud laboral desde la perspectiva de género: incorporacion de la perspectiva de género
en protocolos de seguridad, especialmente relativo a lactancia y embarazo. Anélisis de
indice de siniestralidad, bajas por accidentes de trabajo, enfermedad profesional y bajas
por enfermedad comun; bajas por incapacidad temporal, por riesgo de embarazo o
lactancia. Identificacion de la cantidad de veces que la empresa ha adaptado puestos por
riesgo de embarazo, lactancia u otras circunstancias.

-Violencia de género: andlisis de la existencia y eficacia de actuaciones de sensibilizacion,
procedimiento de proteccion, asistencia y actuacidon ante situaciones de violencia de
género endogena y exogena. Protocolo de actuacion y sanciones antes casos de violencia
de género endogena.

Cuantitativamente se analiz6 el naimero de trabajadoras victimas de violencia de género
contratadas, nimero de mujeres a las que se le ha aplicado algin derecho para victimas,
colaboraciones con asociaciones y organizaciones para promover la insercion laboral de
mujeres victimas y para luchar por la erradicacion de la violencia de género.

-Comunicacion lenguaje e imagen empresarial: Andlisis de canales de comunicacion
internos y externos, asi como materiales de comunicaciéon y medidas especificas de
comunicacion no sexista e inclusiva.
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2. Conclusiones de diagnostico

I. Categoria procesos de seleccion v contratacion-

-Ingresos en el periodo de referencia:

Dado que la empresa comenzo sus actividades en 2025, la totalidad de la plantilla fue
contratada durante el periodo de referencia del diagndstico.

Numero total de la plantilla - 26 personas (8 mujeres -30,77%- y 18 hombres -69,23%-)

-Ingresos por puestos de trabajo:

0,
Ezgztz %mujer %mujeres/t %mujeres/t %hombr /ﬁ)}}[Zlm bres %hombres
J N° es/total otal otal N° es/total . /total L,
. . . . . ingresos . Categorizacion
mujeres | ingresos ingresos en | ingresos hombres | ingresos ingresos
mujeres categoria | general hombres en , general
categoria

DIREC-
CION DE
SEGUIR-
DAD 0 0,00 0,00 0,00 1 5,56 100,00 3,85 Masculinizada
SUPERVI
SION DE
SERVI-
CIO 0 0,00 0,00 0,00 0 0,00 0,00 0,00
AUXI-
LIAR
ADMINIS
TRA-
CION 0 0,00 0,00 0,00 0 0,00 0,00 0,00
AUXI-
LIAR DE
SERVI-
CIOS 5 62,50 23,81 19,23 16 88,89 76,19 61,54 Masculinizada
AZAFA-
TO/A 3 37,50 75,00 11,54 1 5,56 25,00 3,85 Feminizada
TOTAL 8 30,77 18 65,38

PLANTILLA TOTAL: 26

La empresa realiza sus busquedas de personal a través de: Redes sociales corporativas
(LinkedIn), grupos de empleo y networking sectorial (eventos, hosteleria, servicios
auxiliares), recomendaciones internas y base de datos propia de personas candidatas que
ya han colaborado con la empresa.

-El procedimiento para la seleccion, es el siguiente:

1. Deteccion de necesidad de personal: segin los eventos o servicios auxiliares
contratados.

2. Publicacion de la oferta: en portales de empleo y redes sociales.

3. Recepcion de candidaturas: CV enviados por email, formulario o a través de la
plataforma de empleo.

4. Preseleccion: revision de experiencia previa y competencias basicas.
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5. Entrevista breve (telefébnica u online): se valoran habilidades comunicativas,
disponibilidad y adecuacion al puesto.

6. Seleccion final: decision por parte del Auxiliar de administracion, operaciones, y en
coordinacion con el COO (direccion de servicios auxiliares).

7. Incorporacion y formacion inicial: induccidon al puesto y normas de la empresa,
incluyendo sensibilizacion sobre igualdad y prevencion de riesgos.

-En todos los casos los perfiles profesionales y puestos de trabajo de la empresa se definen
segin el convenio colectivo aplicable. En 2025 los puestos de trabajo presentes en la
estructura de la empresa fueron: Grupo profesional 1 (Direccioén de seguridad), Grupo
profesional 2 (Supervision de servicio), Grupo profesional 3 (Auxiliar de administracion),
Grupo profesional 5 (Auxiliar de servicios y Azafato/a).

-En sus publicaciones de empleo, Se observa la utilizacion de lenguaje inclusivo y no
sexista en los textos utilizados.

Los procesos de seleccion son liderados por personal con funciones de RRHH que cuenta
con experiencia en gestion de personal y recursos humanos.

En relacion a la formacion en igualdad, el personal responsable no cuenta con un titulo
especifico en la materia.

La seleccion y contratacion se realiza de acuerdo a los criterios establecidos por la
direccidn, no se incorporan medidas de accion positiva para que, en idénticas condiciones
de idoneidad, tenga preferencia el sexo infrarrepresentado en cada puesto de trabajo.

Por ultimo, conviene mencionar que al momento de realizar el diagnostico la empresa no
contaba con una valoracion de puestos de trabajo, dicha valoracion se realizd6 como
herramienta de andlisis de la auditoria retributiva.

I1. Categoria clasificacion profesional-

Para la definicion de puestos de trabajo, funciones y responsabilidades, la empresa se rige
por el convenio colectivo aplicable.

La mayoria de la plantilla se concentra en el puesto de trabajo “Auxiliar de Servicio”
(ocupando al 50% de las mujeres y al 77,78% de los hombres), ademas, este puesto se
encuentra un 77,78% masculinizado.

Los dos puestos de mayor responsabilidad son 100% masculinizados: direccion de
seguridad y supervision de servicios. Pero la CEO de la empresa es una mujer. Asimismo,
el Gnico puesto en el area de administracion y con altas responsabilidades también es
100% masculinizado: auxiliar de administracion.

Por ultimo, el puesto azafato/a, es el unico feminizado en un 80% y ocupa al 50% de las
mujeres en plantilla.
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I11. Categoria formacion-

En Venedi Planner S.L. la formacion se ofrece en funcion de:

-Necesidades del puesto de trabajo (ej. formacion en igualdad, prevencion de riesgos
laborales, atencion al cliente).

-Actualizacion de normativa (cuando la legislacion exige conocimientos especificos).

-Mejora de competencias profesionales de la plantilla para garantizar la calidad de los
servicios.

-Disponibilidad de la persona trabajadora y adecuacion a las necesidades del servicio.
Los canales utilizados para comunicar la existencia de formaciones disponibles son:
-Comunicacion directa por correo electronico y WhatsApp.

-Reuniones informativas internas.

-Informacion compartida por el personal con funciones de RRHH.

-La empresa no dispone de formularios de solicitud para formaciones.

-Acciones formativas:

Accion formativa Horario* y Y%mujeres/ %hombres
modalidad o %mujeres | %mujeres/ | total o %hombres | %hombres | /total
N . N
muieres /mujeres total  en | personas hombres /hombres /total  en | personas
! total formacién | en total formacion | en
plantilla plantilla
Desarrollo de un Plan de
Igualdad y registro en
REGCON 0 0 0 0,00 1 5,56 100,00 3,85 0
Aux. administrativo con
tareas de atencion al
publico 0 0 0 0,00 1 5,56 100,00 3,85 0
TOTAL 0 0,00 2 7,69 0

*Horario DJL = Dentro de jornada laboral

La principal conclusion es que la empresa ha ofrecido formaciones tnicamente al 7,69%
de la plantilla y en su totalidad ha sido dirigida a hombres.

En materia de igualdad se realiz6 una formacion dirigida a un hombre en el periodo de
referencia.

IV. Categoria promocion profesional-

-La empresa se rige por la descripcion de perfiles profesionales, métodos de promocion
profesional, definiciones de puestos de trabajo, factores de clasificacion y
encuadramiento profesional recogido en el convenio colectivo aplicable.

-No se dispone de planes de carrera ni sistemas de promocion profesional.
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-La empresa no cuenta con procedimientos especificos ni métodos para efectuar procesos
de promocion profesional.

-No se dispone de formularios de solicitud para promociones.

En caso de que surja una vacante o una promocion interna, la informacion se comunica a
la plantilla a través de:

-Correo electronico / WhatsApp corporativo.
-Informacion compartida por el personal con funciones de RRHH.

-Se registran dos promociones masculinas durante en el afio 2025 (no de categoria
Auxiliar de Servicios a Supervisor de Servicios y otro de Auxiliar de Servicios a Auxiliar
administracion)

V. Categoria condiciones de trabajo-

-La empresa se rige por el convenio colectivo aplicable en materia de condiciones de
trabajo.

-En materia de intimidad en relacion con el entorno digital y la desconexion la empresa
se rige por normativa vigente y cuenta con un protocolo de desconexion digital propio.

-En materia de régimen de movilidad funcional y geografica la empresa se rige por
normativa vigente pero no dispone de un plan de movilidad especifico.

-En materia de sistemas de organizacion y control del trabajo la empresa se rige por
convenio colectivo aplicable.

-Referente a las jornadas de trabajo y tomando en cuenta la Gltima situaciéon contractual

de cada personal, se calcul6 la cantidad de personas por modalidad de jornada.

Jornada completa:

Puesto de
trabajo

NO
mujeres

Y%mujeres
/mujeres
total

Y%mujeres
/ total en
categoria

Y%mujeres/
total  en
plantilla

N()
hombres

%hombres
/hombres total

%hombres
/total  en
categoria

%hombres
/total en
plantilla

DIREC-
CION DE
SEGURI-
DAD

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

SUPERVI
SION DE
SERVI-
CI0

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

0,00

AUXI-
LIAR
ADMINIS
TRA-
CION

0,00

0,00

0,00

5,56

100,00

3,85

AUXI-
LIAR DE
SERVI-
CIOS

12,50

11,11

3,85

44,44

88,89

30,77

AZAFA-
TO/A

12,50

50,00

3,85

5,56

50,00

3,85
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TOTAL

[ 2 | | [ 7,69 [ 10 | | 3846

Jornada parcial:

Puestode | N° Y%mujeres %mujeres | %mujeres/ N° %hombres Y%hombres Y%hombres

trabajo

mujeres | /mujeres /totalen | total en hombres | /hombres total /total  en /total
total categoria | plantilla categoria plantilla

DIREC-
CION DE
SEGURI-

DAD

0 0,00 0,00 0,00 1 5,56 0,00 3,85

SUPERVI
SION DE

SERVI-
CIO

0 0,00 0,00 0,00 1 5,56 0,00 3,85

AUXI-
LIAR

ADMINIS

TRA-
CION

0 0,00 0,00 0,00 0 0,00 0,00 0,00

AUXI-

LIAR DE

SERVI-
CIOS

3 37,50 0,00 11,54 6 33,33 0,00 23,08

AZAFA-

TO/A

w

37,50 0,00 11,54 0 0,00 0,00 0,00

TOTAL

6 23,08 8 30,77

La conclusion es que ademads de ser una plantilla masculinizada, mientras el 55,56% de
los hombres se encuentran a jornada completa, solo el 25% de las mujeres lo estan. En el
puesto de trabajo Auxiliar de servicios que ocupa a la mayoria de la plantilla, el 88,89%
de las personas a jornada completa son hombres mientras que las mujeres representan el
11,11%:

-La empresa dispone de un patronaje que se ajusta a las necesidades especificas de
hombres y mujeres, pero los disefios son iguales para ambos sexos.

-Durante el periodo de referencia no se registraron las siguientes bajas por accidentes de
trabajo, enfermedad y riesgos de embarazo y/o lactancia.

-En relacion a la prevencion de riesgos laborales, durante el periodo de referencia la
empresa lo gestionaba a través de su CEO quien cuenta con un curso de PRL de 60 horas.
No disponen de documentos desarrollados tales como plan de prevencion de riesgos
laborales, planificacion de la actividad preventiva y evaluacion de riesgos laborales.

En este sentido, tampoco se ha realizado una planificacion concreta con perspectiva de
género, ni se han desarrollado medidas especificas para situaciones derivadas de:
embarazos, lactancia, aborto, violencia de género ni acoso laboral.

El paquete de medidas dentro del plan de igualdad, contemplard especialmente el
desarrollo de acciones dentro de este item.
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VI. Categoria auditoria salarial entre mujeres y hombres-

-Principales conclusiones de la Auditoria retributiva:

Las herramientas utilizadas para la auditoria salarial fueron el sistema de valoracion de
puestos de trabajo (SVPT) y la plantilla de registro retributivo, ambas publicadas por el
Ministerio de Igualdad.

Previamente se han descrito las funciones y misiéon de cada puesto de trabajo en la
estructura organizativa de la empresa. El organigrama se compone de cuatro niveles:

El primer nivel lo compone el puesto “CEO — Gerencia General” (ocupado por una mujer,
pero que no forma parte de plantilla).

El segundo nivel lo compone el puesto “Direccion de seguridad” (ocupado por un
hombre).

El tercer nivel lo componen los puestos supervision de servicios (ocupado por un hombre)
y auxiliar de administracion” (ocupado por un hombre).

El cuarto nivel lo componen los puestos “auxiliar de servicios” (ocupado por 14 hombres
y 4 mujeres) y “azafato/a” (ocupado por 4 mujeres y un hombre).

Escala Puesto de | N° %muje- | %muje- | %omuj- N° %hom- Yhom- %hom- Categorizacion

trabajo + | muje- | res res/total | eres/ hom- bres/ho bres/ bres/

puntos res /mujeres | en total en | bres mbres total en | total en

total catego- plantilla total catego- plantilla
ria ria

Grupo 01 DIREC-

CION DE

SEGURI

DAD 0 0,00 0,00 0,00 1 5,56 100,00 3,85 Masculinizada
Grupo 02 SUPERVI

SION DE

SERVI-

CIO 0 0,00 0,00 0,00 1 5,56 100,00 3,85 Masculinizada
Grupo 03 AUXI-

LIAR

ADMINIS

TRA-

CION 0 0,00 0,00 0,00 1 5,56 100,00 3,85 Masculinizada
Grupo 05 AUXILIAR

DE SERVI-

CIOS 4 50,00 22,22 15,38 14 77,78 77,78 53,85 Masculinizada

AZAFA-

TO/A 4 50,00 80,00 15,38 1 5,56 20,00 3,85 Feminizada
TOTAL

8 30,77 18 69,23

PLANTILLA TOTAL: 26

Agrupaciones de puestos de trabajo segun la puntuacion obtenida en la valoracion:

Escala

Puesto de | N° %muje- | %muje- | %muj- Ne %hom- Y%hom- %hom- Categorizacion
trabajo + | muje- | res res/total | eres/ hom- bres/ho bres/ bres/
puntos res /mujeres | en total en | bres mbres total en | total en
total catego- plantilla total catego- | plantilla
ria ria
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Escala 01 DIREC-

CION DE
SEGURI

SION DE
SERVI-

LIAR
ADMINIS
TRA-

DE SERVI-

DAD 0 0,00 0,00 0,00 1 5,56 100,00 3,85 Masculinizada
Escala 02 SUPERVI

CIO 0 0,00 0,00 0,00 1 5,56 100,00 3,85 Masculinizada
Escala 03 AUXI-

CION 0 0,00 0,00 0,00 1 5,56 100,00 3,85 Masculinizada
Escala 04 AUXILIAR

CIOS 4 50,00 2222 15,38 14 77,78 177,78 53,85  |Masculinizada

AZAFA-

TOTAL

8 30,77 18 69,23

PLANTILLA TOTAL: 26

En relacion a los conceptos salariales, la empresa se rige por el convenio colectivo
aplicable. A efectos practicos de analisis, se estudia el sistema de remuneracion
diferenciando entre salario base y complementos, y de estos ultimos entre aquellos
determinados por convenio y aquellos que la empresa otorga por voluntad propia:

Salario base — seglin tablas salariales del convenio colectivo

-Complementos salariales segun convenio presentes en las retribuciones del periodo de
referencia:

Nocturnidad, Plus festivo, Gratificaciones extraordinarias, Plus responsabilidad,
Complemento puesto de trabajo.

-Complementos extrasalariales segun convenio presentes en las retribuciones del
periodo de referencia:

Indemnizacion, Kilometraje, Gastos locomocion, Dietas.
-Complementos salariales determinados por la empresa:

Complemento personal: otorgado a personas concretas segin consideracion de la
empresa, para premiar resultados especificos, realizacion destacada de una tarea, entre
otras.

-Dado que, la empresa ha realizado una valoracion de puestos de trabajo que coincide con
la escala de clasificacion profesional del convenio colectivo aplicable, se presentard la
totalidad de tablas de los registros cuantitativos, pero se analizaran los valores inicamente
para el caso de la clasificacion profesional que serd, por lo expuesto anteriormente,
extensivo a los valores de valoracion de los puestos.

Por otra parte, de los cuatro grupos profesionales presentes en la estructura de la empresa,
unicamente el grupo 05 cuenta con personal mixto y, por tanto, sera el unico en el que se
podran analizar las brechas salarias desagregadas por sexo.
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-Las brechas salariales detectadas en importes efectivos promedio se producen a favor de
los hombres y son analizadas detalladamente en el informe completo de auditoria
retributiva. Las medidas del plan de igualdad contemplaran estas brechas para lograr la
equiparacion correspondiente entre mujeres y hombres.

VII. Categoria ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral

- La empresa no tiene un plan especifico de medidas para facilitar la conciliacion personal,
familiar y laboral de su plantilla, pero contempla la conciliacion a través de las siguientes
medidas:

-Flexibilidad horaria en la organizacion de turnos, siempre que el servicio lo permita.

-Rotacion en la asignacion de eventos para evitar sobrecarga de determinados
trabajadores/as en fines de semana o festivos.

-Posibilidad de cambios de turno entre compafieros/as con autorizacion de operaciones.

-Priorizacién de la conciliacion en casos de responsabilidades familiares, especialmente
cuidado de hijos/as o personas dependientes.

Actualmente la empresa no cuenta con un sistema especifico de excedencias de verano
para el cuidado de hijos/as, aunque si se contemplan las medidas previstas en la normativa
laboral (excedencias y reducciones de jornada por cuidado de menores o familiares).

La empresa informa a la plantilla de los principales derechos de conciliacion, incluyendo:
-Posibilidad de solicitar reducciones de jornada por cuidado de hijos/as.

-Derecho a excedencia por cuidado de familiares.

- Derecho a adaptacion de jornada en casos de conciliacion familiar.

Los canales de comunicacion utilizados son:

-Comunicaciones directas a través de correo electronico y WhatsApp corporativo.

-Explicacion personalizada por parte de RRHH en el momento de la contratacion o
cuando un trabajador/a lo solicita.

Debido a la naturaleza de los servicios (eventos y auxiliares), las caracteristicas que
podrian afectar a personas con responsabilidades familiares son:

-Horarios variables seglin los eventos contratados.

-Posible necesidad de desplazamiento a diferentes ubicaciones en una misma ciudad o
provincia.

-Trabajo en fines de semana y festivos en el caso de bodas y eventos.
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VIII. Categoria infrarrepresentacion femenina

Tal y como se ha explicado en apartados anteriores, en lineas generales la plantilla de la
empresa es masculinizada (69,23%). Por otra parte, existe infrarrepresentacion femenina
absoluta en los puestos: direccion de seguridad, supervision de servicio y auxiliar de
infrarrepresentacion.

Por otra parte, también en el puesto de trabajo auxiliar de servicio que emplea mas
persona, existe una infrarrepresentacion femenina, siendo el 22,22% del total de persona
en esta categoria.

Puntualizar que el tnico puesto feminizado en un 80% es el de azafato/a, indicando por
las caracteristicas de las funciones y el tipo de eventos por los cudles es requerido, ofrece
menores porcentajes de jornada y estabilidad laboral en el largo plazo.

El registro de puestos de alta responsabilidad dividido por sexo refleja que en 2025 hubo
una representacion constante: los dos puestos de mayor jerarquia dentro del personal en
plantilla fueron ocupados por hombres.

IX. Categoria retribuciones

-En materia de retribuciones, el complemento retributivo determinado por la empresa
fuera del convenio colectivo fue: complemento personal

-Las brechas en retribuciones se analizaron en términos resumidos en el apartado c6, y
extensivamente en el informe completo de auditoria retributiva.

-Relativo al analisis cuantitativo de la plantilla segin edad, tipo de contratacion,
antigiiedad y nivel formativo, las principales conclusiones reflejan los datos que siguen a
continuacion.

ftem edad: El mayor volumen de la plantilla femenina se concentra en las franjas de edad
de 19 a 29 (el 75% de las mujeres), mientras que la plantilla masculina estd mas
uniformemente distribuida entre los 20 y 64 afios, aunque el 45,45% de los hombres se
concentra en las edades de 20 a 29 afios.

ftem modalidad de contratacion: En el caso de las mujeres, el 12,5% cuenta con clave de
contrato 300 (indefinido, fijo discontinuo), el restante 87,5% se concentran en claves de
contrato a duracion determinada. En el caso de los hombres, el 11% se encuentra en clave
de contrato indefinido a tiempo completo, el 22,22% con clave 300 y el restante 66,78
cuenta con claves de contrato de duracion determinada.

ftem antigiiedad: Dado que la empresa comenzo sus actividades en 2025, la totalidad de
la plantilla cuenta con menos de un afo de antigiiedad.

Item nivel formativo: la empresa no dispone de la informacidon para el periodo de
referencia consultado.
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X. Categoria prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

-Venedi Planner S.L, siguiendo los modelos desarrollados por el Ministerio de Igualdad,
dispone de un Protocolo de Prevencion y Actuacion frente al Acoso Sexual y por Razén
de Sexo, que establece las medidas, procedimientos y canales internos para garantizar un
entorno laboral seguro, respetuoso y libre de discriminacion. Disponible en el siguiente
enlace:
https://drive.google.com/file/d/1Ja0PzzXnAPYlaoammOHhSMNr7UZhNv10/view?usp
=sharing

Si bien atn no se han realizado campafias formativas especificas (charlas o talleres), el
protocolo ha sido comunicado a la plantilla como herramienta preventiva y de
sensibilizacion.

En el marco del Plan de Igualdad, la empresa prevé complementar este protocolo con
acciones de formacion y difusion interna para reforzar la sensibilizacion de todo el
equipo.

-En el periodo de referencia no se registr6 ninguna denuncia por acoso sexual y/o por

razon de sexo.

-Durante el periodo de referencia la empresa gestionaba la prevencion de riesgos laborales
a través de su CEO pero no disponen de documentos desarrollados y tampoco se ha
realizado una planificacidon concreta con perspectiva de género, ni se han desarrollado
medidas especificas para situaciones derivadas de acoso sexual y/o por razén de sexo.

XI. Categoria salud laboral desde la perspectiva de género

Motivo de | N° %mujeres | %mujeres/ | N° Y%hombres | %hombres

baja mujeres | /mujeres total en | hombres | /hombres /total  en
total plantilla total plantilla

Accidente 0 0% 0% 0 0% 0%

de trabajo

Enfermedad | 0 0% 0% 0 0% 0%

profesional

Enfermedad | 0 0% 0% 0 0% 0%

comun

Incapacidad | 0 0% 0% 0 0% 0%

temporal

Riesgo 0 0% 0% 0 0% 0%

embarazo/

lactancia

TOTAL 0 0% 0% 0 0% 0%

Si bien durante el periodo de referencia no se han producido bajas por los motivos citados,
la empresa no cuenta con protocolos especificos de proteccion durante el embarazo,
lactancia, aborto ni actuacion frente a la violencia de género.

En relacion a las salas de lactancia y bafios diferenciados, la mayoria de los servicios se
prestan en instalaciones de empresas clientas (privadas o de administraciones publicas),
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por lo que la empresa no tiene control directo sobre las infraestructuras. Habitualmente
existen bafios diferencias por sexo.

En relacién al centro de trabajo propio de la empresa, no cuenta con sala de lactancia
propia, pero si se ofrece flexibilidad horaria para facilitar la conciliacion, permitiendo,
por ejemplo, que la persona trabajadora pueda entrar antes o después de su turno.

XII. Categoria comunicacion, lenguaje e imagen empresarial

Hasta el momento del diagnostico la empresa no habia desarrollado una estrategia de
comunicacion con perspectiva de género, ni establecido medidas de comunicacion
inclusiva y no sexista.

Las comunicaciones internas se gestionan mediante correos electronicos, WhatsApp
corporativo y reuniones.

En relacion a la comunicacion externa, la empresa cuenta con presencia activa en redes
sociales, comunicacion comercial con clientes y proveedores, y pagina web corporativa
(https://venediplanner.com).

En el marco del crecimiento de la empresa, estd previsto desarrollar un Plan de
Comunicacién anual que integre comunicacion interna, externa y marketing, asegurando
la coherencia con la identidad visual y los valores corporativos.

A nivel de lenguaje, se utiliza una mezcla de lenguaje inclusivo y masculino genérico en
los diferentes canales externos de comunicacion (pagina web, etc)

XIII. Violencia de género

-Actualmente la empresa no dispone de un protocolo especifico frente a la violencia de
género, con un programa interno de asesoramiento a victimas de violencia de género, ni
se han establecido con organizaciones que atiendan a victimas de violencia de género.

-Hasta el momento, Venedi Planner S.L. no ha desarrollado campafias internas especificas
de sensibilizacion frente a la violencia de género.

-Por otra parte, durante el periodo de referencia ninguna persona de la plantilla ha
informado ser victima de violencia de género, por lo que no se han activado medidas
especificas de acompafnamiento.
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CAPITULO III- Plan de accion 2026-2030, seguimiento y medicién de acciones.
1. Objetivos generales

De manera general, los objetivos del plan de actuacién se orientan a eliminar, en todas y
cada una de las areas de actuacion, las discriminaciones, desigualdades y brechas de
género relevadas en el diagnodstico de situacion.

0. Responsable de igualdad

OBJETIVOQ ESPECIFICO 0.1.- Contar con lz figura de uma persona responzzble de igualdad de trato v

oportumidades en 1z empresa
MEDIDAS INDICADOEES BESPONSABLEY | PLAFO (| PRIORIDAD
BECUESOS
ASQOCIADOS
1-Designar ma persona | Mombre de 1z Direccidn de Ala Alta
responsable (v uma suplente) de | persona y suplente | empresa/ firma
velar por la igualdad de trate v | gue cubra dicha Agente de igualdad | del plan
oporhmidades dentro del | plaza. Durante la con formacion COM Un
organigrama de la empresa, con | vigencia del plan especifica de al plazo
formacion especifica en la materia menos 300 horas de tres
{agente de igualdad o similar), que meses
gestione el Plan, participe en =u para la
mplementacion,  desamolle ¥ forma-
supervise los contenidos, wnifique cidm,

criterios  de  igualded en los
procesos de seleccion, promocion
v demas contenidos gque se
acuerden en el Plan & informe a la
Comizion de Seguimiento.
2-Difundir  internamentz la | Comreo electrdnice | Agente de igualdad / | Ala Alta
existencia del comreo | creado. Correo electronico firma
isualdad@venediplanner.com Durante la vizgencia | generado del plan
destinado a emitr ¥ recibir | del plan.
aquellas comumicaciones, Megos v
Premuntas relacionados con la
Izualdad en lz empresa. Dicho
correo, serd gestionado por la
persona designada COMD
responsable de igualdad ¥
comumicade a toda 1z plantilla, de
forma paralela al propio Plan de
Izualdad
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I. Procesos de seleccion y contratacion

Objetivo general cualitativo: garamtizar la igualdad de trate v oporfumidades en la
seleccion dando prioridad, ante igualdad de condiciones, a la mcorporacion de las

persomas del sexo menos representado dentro de cada Zrea de la empresa.

Objetivo general cuantitativo: al fingl del plan de igualdad, lograr una representacion del

al menos §0%-40% de hombres v mujeres en todos los puestos de trabajo.

OBJETIVO ESPECIFICO 1.1 .- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la seleccion para el accezo
a la empresa eliminande la segregacion horizontal v vertical

MEDIDAS INDICADOEES BEESPONSABLES Y | PLAZO | PRIORIDAD
BEECURSOS
ASOCIADOS

1-Desarrollar todos los | Documento Direccion de 1 afio Alta

procedimientos de seleccion con | procedimiento  de | empresa

perspectiva de género, basado en | seleccion

uma declaracion de principios que

contenga las directrices que deben

seglIrse para evitar cualquier tipo

de discriminacion en el proceso de

seleccion.

2-Pevisar que los camales de| Camales empleados | Direccidn de 1 afio Alta

comunicacion de ofertas existentes | v WN.° de personaz a | empresa

llegan por igual a hombres v|las gue legan

mmyjerss v darlo a conocer a toda la | desagregade  por

plantilla. BEX0

3-Pevizar gque, en laz ofertaz de | Andlisis de um | Direccionde 1 afio Alta

empleo, la denominacion, | muestreo v %o de | empresa

descripcion ¥ requisitos de acceso | ofertas que cumplen

e utilizan términes & imagensz no | con la medida

zeXistas, conteniendo la| fremtz al total de

denominacion en neutre o en| ofertas analizadas.

femenmo y masculino. En las

ofertzs de empleo, ademas, se hara

piblico el compromiso de la

empresz con la 1gualdad y darlo 4

conocer a toda la plantilla.

4-Elzborar un guicen de preguntas a | Analizar todos log | Direccion de 1 afio Alta

evitar para poder realizar las | procesos de | empresa

entrevistas con  perspectiva  de | seleccion e indicar

género  sn  connotaciomes  ni| cuantos  del  total

lenguaje sexista, siendo utilizado | han necesitado

en todos los procesos de seleccidn. | modificacion

En dicho procedimiento deben
identificarse las personas
mvolucradas, los  miveles de
validacion, las prushas. Sigmendo
lo indiczdo en la normativa vigente
de Proteccién de Diatos.
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OBJETIVO ESPECIFICO 1.2.- Lograr una representacion equilibrada de trabajadores v trabajaderas en las
distintas dreas de actividad v puestos, incrementando 1z presencia de mujeres donde estén infrarrepresentadas.

MEDIDAS

INDICADORES

PESPONSAELES
T BEECURS0S5
ASOCIADOS

PLAZO

PEIORIDAD

1-Incluir en las ofertas de empleo de
puestos masculimizados mensajes
que Inviten a las mujeres a presentar

Analisis de un
nmestreo y Y de
ofertas que estin

Direccion de
empresa

=

1 afie

Alta

su candidatura (gjemplo: “buscarmos
mujeres v hombres que cumplan los
sigmientes requisitos™).

adaptadas frente
al total analizado,
dezagregado por
BRXO.

2-Ampliar  las  fuentes de
reclutamiento para fomentar la
confratacion de HjETes,
especialments,  para  aguellos
puestos donde esten
infrarrepresentadas  (auxiliar  de
gervicio, auxiliar  administracion,
supervision de servicios y direccion
de seguridad)

Fuentes
empleadas

Direccion de
empresa

=

1 afie

Alta

3-Para cada puestc ofertado en
aquellos domde no hay ninguna
mujer, se tendra que procurar gue al
menos una forme parte del proceso
de seleccidn.

N de mujerss v
hombres en  los
procesos de
selecclon.

Direccion de
empresa

1 afin

Alta

4-En los procesos de seleccidn v
promocicn 32 contard con al menos
una persona del BEXD
infrarrepresentado entre la tema
final de candidaturas, especialmente
en la cobertora de puestos de
responsabilidad  donde  exista
infrarrepresentacion femenina.

Procezos de
seleccion f
mujeres en tema
final mjeres
seleccionadas

Direccion de
empresa

=

Alta

S-Aplicar el principio de gque,
igualdad de condiciones de
idoneidad y competencia, accedera
al puesto vacante una mujer cuzndo
se trate de puestos masculimzados
de la empresa

% de personas
candidaturas v
perscnas que
acceden
dezagregado por
2EX0 Y pussto.

Direccion de
empresa

=

1 afie

Alta

6-Establecer colaboraciones con
organismos  de  formacion  parz
captar mujerss que guieran ocupar
puestos especializados en los que no
hay ninguna presencia femenina.

N¥da
colaboraciones
establecidas v M7
de mujeres
mecorporadas por
esta via a pusstos
masculimizados.

Direccidn de
emprasa

Colaboraciones con

CTEANISmos

1 afin

Alta
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7-Fevizar en las dezenipeiones de
puestoz gue en los regumsitoz ne
existan competencias sasgadas hacia
un geénero u ofre (ejemple de sezgo
an las dezeripeiones
fizica,
buenz

competenciales:  foerza
amplia  dizpomibilidad,
presencial.

Analisiz de un

miuesireo

Dhireccion de
ampresa

1 atic

Alta

B-Garantizar qua el personal pueda
prezantar su candidatura para cubrir
vacantez de  puestozfuncionss,
pricrizande al perzonzl interno v al
zexo mencs representado frente a la
contratacion axtarna.

I de solicriudes
¥ g..de vacantes
cukbiartas por
contratacion
intama v g de
vacantes cublertas
por contratacicn
axterna
dezagregadas por
zexo. Explicacion
an aguellos casos
an los qua se ha
recurrido a la
Externa.
Proporcionarala
comizion de
seguimianto,
informacion de las
posiblaz
dificultades an lz
bizguada de
personas de
determmado saxo
para cubrir puestoz
vacantes, segun 2l
puesto v
departamento
concreto.

Direccion de
empresa

1 afic

Alta

OBJETIVO ESFECIFICO 1.3.- Garanfizar la 1zualdad de trato v oportumidades en la confratzcion, respetando

el principio de composzicicn equilibrada de mujeres v hombres en las distintas medalidades.

MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLES | FLAZO | FRIOEIDAD
Y EECUESOS
ASQCIADOS
1-Facihitar aznualmente a2  la| Datos de | Direccion de 1 afic Idadiz
Comizion de  segmmiento  la | diztnibucion de la | empreza

informacidn de la contratzcidn de
hombrez v mujerss szegun  Zrea
profazional, puesto, tipe de contrato
¥ jornada.

plantilla por area
profazional ¥
puesto, tpo de
contrato v jornada
dezagregados por
ZEXO
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2-Informar 2 la plantilla 2 tlempo
parcial, de las vacanfe: 2 ftlempo
completc v o de aumente de
jomada, a través de los medics de
comunicacion de la empreza (por
centro de frabajo o distinto cemiro
zegin se acunerde) v verificar gue
dicha comunicacion sa ha realizado
v llega famfc a mujeras como a

hombres

M.® de mujeres v
hombres
mformades.  M°
de perzonasz a las
gue ze aplieca la
medida
desagragada por
SEXO.

Direccion de
ampresa
headio: de
COMUNCZCIon
intarna

£ meses

Alta

3-Cubrir los puestes de maver
jomada  preferentementa con
perzonal intermo  del
menores retribuciones efactivas en

EaXo Con

salarie baze (segun el diagnéstico,
LS00 mjares)

Contrataciones
realizadas por este
procedimiento
dezagregadas por
SEXO

Dhireccion de
ampresa |
Frocesos de
seleceion

Media

4-Establacer el prmeipio, en las
vacantaz 2 Hempo completo de que,

Contrataciones

realizadaz por exta

Direccion de
ampresa /

Media

en condiclones egquivalentes de
1doneidad, se contratara a lz perzona
del zexo con menorss refribuciones
efectivaz en zalano basza (zegun =l
diagndstico, son mujares)

procadimisnto
dezagragadasz por
ZEXO

Proceszos de
zeleccion

3-Proporcionar amuabments 2 [z
Comizion de Segmimmento los datos
corrazpondientss a la
tranzformacion de contratos
temporales en mdafinidos
dezagragadoz por sexo, ds la
transformacion  de  contrates  a
tiempo parcial en tiempo complsto,
de los aumentos de jomada sn loz
contratos 2 tiempo parcial v del
nimero de mujerez v hombres que
han sohcitade o] aumento da horaz v
lasios  gue  finalments  han
aumentado de jomada.

Mo de
transformaciones
v aumeantos de
Jjomada v g d=
solicitudes
dezagragadasz por
SEXO

Direccion de
empresa

1 afio

hladia

15-Fecoger informacion sobre las
muevas confrataciones desagregada
[poT sexo, sagun el tipo da contrato,
turng, jornada, categoria profesional v
[uesto

M. de
contratacionsz
dezagragadasz por
zexo, tipo de
contrato, jornada
¥ turno en los
diferentes grupes
profasionales v
pusstos

Direccion de
empresa

Armal

hladia
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I1. Clasificacion profesional

Oljetrvos generales cualitativos: asegurar =l principio de 1zualdad en el =:istema ds

clazificacion profesional de la empresza faciltando el accezo de mujeres v hombrez a todas

loz grupos profesionales v nivales.

Olbjativo general cuantitativoe: al final del plan de 1gualdad, lograr una represantacion dal
al menos 60%-40% de hombrez ¥ mujerasz en todoz loz puestoz de trabaje.

OBIJETIVO ESPECIFICO 2.1.- Dusefiar siztemas de clasificacion profesional en la empresa con perzpectiva
de ganerc para fomentar una representacion equilibrada de mujeres ¥ hombrez en los diferentes puestos de
trabajo de la empreza, garantizando que un frabajo tendra 1zual valor gque ofro cuando lz naturaleza de las
fimciones o tareas efsctivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacicn
exigidas para zu ejerciclo, los factorss esimctamente relacionados con su desempefio v laz condiciones
laborales en las que dichas actridades ze llevan 2 cabo en realidad sean egurvalantes.

desagregado por sexo

ampraza

MEDIDAS INDICADORES | RESPOMNSABLER | FLAZOD | PRIORIDAD
Y RECUESOS
ASOCIADOS
1-Dizenar un manual de Manual d= Direccion de 1 afic Alta
clasificacion profesional con clazificacion amprasa
perzpectiva de género, atendiendo profesional
especialments:
a- Utilizar términos nentros en
1z denominacion v
clasificacion profesional, no
denominandalos an
famenmo mi masculno.
b- Defimr las funciones de
cada pussto da frabajo v los
reguerimisntos formativos v
de expeniencia asociados
ajustades a sistemas bazades
en un analizis corelacional
entre sesgosz de género,
puestos de trabaje, criterios
de encuadramiento ¥
retribuciones para garantizar
la ansencia de discrimmacidn
directa 2 indirecta entre sexos]
Cumpliran con el articulo
28.1d=1E.T.
2-Establacar una evaluacion | Informe Dirsccion de 1 zfio hladiz
pericdica del  encoadramiento | explicative. M.° emprasa
profezional que permita corregir las | de personas
sifuacionss gue puedan  estar | afectadas
motivadas por una mimusvaloracion | dezagregado por
del trabajo de laz mujerss. XD
I-Informe anual de esta drea | Informs Direccion de 1 afic Madia

Pagina 24|74




II1. Formacion

Objetivos generales cualitatrvos: garantizar a toda la plantilla el zeceso a acciones
formativas para posibilitar el dezarrolle profesional de todas las personas trabajadorasz en
1gualdad de trato v oportumidades.

Formar e informar en matenia de 1gualdad de trato v oportunidades a toda Iz plantilla.

Objetivos generales cuanfitatrvoz: en cada periode amual, asegurar la formacion en
mataria de 1gualdad al menos a un 25% de la plantilla asegurando el 100% al finalizar la

vigencia del plan de igualdad.

(arantizar el acceso dal 100%% de la plantilla a todas las formaciones ofertadas por la

ampTaza.

OBIETIVO ESPECIFICO 3.1 .- Sensibilizar v formar en 1gualdad de frato v oportumdades a lz plantilla
general v, espacialmenta al personal relacionado con la organizacion de lz empreza para garantizar la
objetividad v la 1gualdad entre mujersz v hombras an la zeleccion, clasificacion profesional, promocion,

acceso a la formacion, asignacion da las refmbuciones, efc.

MEDIDAS INDICADOEES | RERPONSABLER | PLAZO | PRIORIDAD
Y ERECURS0S
ASQCIADOS
1-Formar en 1gualdad al personal en | Contenide de los | Direceion de 1 axic Alta
loz puestos CEQ, direccion de | cursos, modalidad | empresa /
geguridad v supervizion de servicio, | de mmparboion v | Cursos para el
con el objetive de garamtizar la | emterios de | personal
1zualdzd de frato v oportumidadss | zeleccion de | mencionado en la
entre mujeres v hombres en loz | participantes. MN.° | medida.
procesos, evitar actrindes | da horas v B.° de
dizcriminatorias ¥ para gua oz | personas
candidatos v candidataz  seam | formadas
valorados/as vnicamente por sus | desagregade  por
cualificaciones, competencias, | sexo
conocimientos v experiencias, e
mformar del contenido concrato 2 1z
comizion de seguimiente, de la
esfratezia v calendanc:  de
imparticion de los curses, ademas de
los criterios da salaccion
Z-Banzibilizar a la totalidad de lz | Acciones de | Direccidn de Duranta | Alta
planfilla en materia de 1gualdad v | senzibilizacion empresa / Curzos 1z
prevencion del acoszo zexuzl v por | realizadas de 10 heraz parala | xizen:
razon de zaxo. desagregada por | totalidad de la ciadal
R0 plantilla plan
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QOBIETIVO ESPECIFICO 3 .2.- Garantizar el accezo de laz personasz trabajadoras a toda la formacion que

imparte la empresa

MEDIDAS INDICADORES | FEESPONSABLER | PLAZO | PEIORIDAD
YEREECUERSOS
ASOCIADOS
1-Fevizar losz cniterios de accese a la | M.° de veces gue | Direceion de 1 afe Al
formacion v establecer la posibilidad | == aplica | empresa /
de gque la persona trabajadora pueda | Revision de loz | Via da inzeripeicn
mszcribirze v realizar  acciones | cnterios acurzos accesibla a
formatrvas diztintas a las dal iinerario toda lz plantlla
formatrvo  predeterminade sn
puesto, pero relacionadas com el
sector (tanto los relacionados con su
actividad, como loz que la empresa
ponga en marcha para el dezarrollo
profazional de la plantilla, que tengan
valor profesional como meentivo al
dezarrolle profesional)
2-Dizetiar un programa de acciones | Contemide v I35 | Direccion de 1 zgio Al
formatrvaz  practicas, dingidaz a2 | formaciones, N0 | empresa S
mujerez, ¥ relaciomadas con fareasz | de miujerss
que sa encusniran masculmizadas en | parficipantes en
la empresa (auxiliar de servicios). | relacion al S
Fomentar la participacion de al menos | total de mujeres
el 10%% de laz mujeres de la plantilla 2 | en plantilla.
cada aceidn formativa.
3-Fealizar ol 100% de  lz: | Nimers de | Dirsceion de 1 zfie Alta
formacionez dentro de la jomada | formaciones ampresa |
laboral v en espacio habilitado por la | dentro v fuera de | Horane de
empresa para diche fin, de modo de | 1a jomada | formaciones
facilitar su compatibilidad com laz | desagresadas
rezponsabilidades familiares v | por zexo
personales.
4-Proponer accionss formativaz a | M.° de veces que | Dirsccion de 1 zgio Al
quisnes 58 reincorporan en la empreza | ze aplica | empresa
a la finalizacion de lz suspension de | dezagregado por | Acciones
contrato, por nacimiento, excedencias | sexo formativas para
v bajas de larga duracion. IeInCOrpoTaclones
3-Informar a lz Comizsion  de | Informe de | Dirsceion de 1 afie Alta
Seguimisnte  de  la  evolucicn | formacicn amprasa

formatrva de la plantilla con cardcter
anuzl, fechas de imparticion,
contemido, participacion de hombres v
mujeres, segun 2l grupo profesional,
departamento, puesto v segun =l tipo
de cuorse v mimere de horasz 3

modalidad.

dezagregado por
28N
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S-Incentivar la participacion  de | Porcentaje  de | Direceion de 1 afe Al
mujeres en la formacion especifica de | participacion de | smpresa f

puesto:  masculmizados, con 2l | moerss v | Curzos da

objetive de alcanzar, come minimo, la | hombres en esta | formaeidon anual

parficipacion de un #0% de mujeres a2 | formacion

las que =2 les ofrezea el curso.

7- Incluir modules de 1gualdad en 2] | Manual de | Direccion de 1 afio Alta

mamual de acogida v en la formacicn
dingida a la nueva plantilla, melude
el  perzomal imecorporado  per
subrogacion.

acogida.

ampresa

Pagina 27|74




IV. Promocion profesional

Objetrvo: gensrales enalitzfivos: garanmtizar la 1pualdad de2 oportumidades para qus

hombres ¥ mujeres promocionen, ocupsen puestos de responsabilidad en la empresza v ze

dezarrollen profesionalmenta.

Obetrvo general cuantriztivo: obtener al final de periodo da vigencia del plan una
representacion da sexos en puestos de media v alta respensabilidad de al menos un 45%

v 33% respectrvaments.

OBIETIVO ESFECIFICO 4.1.- Garantizar la 1gualdad de trato v oportunidadss ds mujeres v hombrez en la

promocicn, en baze a criterios objetivos, cuantificables, publicos v ransparentes.

MEDIDAS

[NDICADOERES

RESPONSABLES
Y ERECURS0SE
ASOCIADOS

FLAFO

FRIORIDAD

1-Establacer un procedimisnte de
puklicacion de las vacantesz da puestos
v zu desenipeicn (perfil requendo v
caracteristicas del puesto),
independiantemente del pusste v'o
grupo profesional de que za frate, por
lozs  medic:  de  comumcacion
habrtuales de lz empresa, azi como de
loz  regmsitoz para promoclonan
{correo electromico, Whatsapp, tablon
de ammeios, y futuros canales de
comuniczcion que se desarrollan).

Procedimianto
alaborado M.°
da mujeras ¥
hombrez a
guienes llaga

Dhireceion de
empresas |
Medios de
COmUnicacion
inferna

1 afio

Alta

Z-Actuzlizar anualments un registro
gue permita conocer el nivel de
estudios v formacion de lz plantilla,
dezagregado por sexo ¥ puasto.
Promover la actualizacion dal CV de
la plantillz de tal modo que permits
comocer 2l mivel de estndics
formacion, habilitande un  ezpacio
para elle de modo que las personasg
gque conforman la  plantlla 1o
compunlguen a la smpresa.

Fegisiro dal
nivel de estudics
da la plantilla
dezagregado por
ZENO.

Ezpacio
hakilitade para
COMUnICECI0n
por parte da la
plantilla.

Direceion de
amprasza

1 afio

Alta
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3-Reforzar el crterio de gque laz | M de Direccion de 1 aie Al
PromOCIOnes e realicen | promociones SIMpTasa
mmternamente, solo acodiendo  a | intermas con
contratacion externa en el caso de no | relacion al - d=
existir los parfilas buscados dentro de | contratacionas
la emypreza. axtarnas parz laz
gue han surgide
vacante: de
promeocion
desazragadasz
DOT 580 ¥
puasto
4-Informar a la perzoma candidata | 1 de personas Direccion de 1 ano Al
sobre los motives dal rechazo para | por zexo v ampraza
promocionar, onentandola  =obre | regiztro de
puestos a los gue podria optar por su | datos.
perfil, Zreas de mejora, formacion
nacezaria ¥ resaltando suz cuzlidades.
3-Garantizar que laz medidaz de LI de personas Direceion de 1 zfio Alta
conciliacion de la vida laboral, promocionadas | emprasa
perzonal v familiar no zon un con dizfrute de
mmpedimento para la promocion medidas de
profesional. conciliacion
dezagregado por
EN0
f-Fealizzcion de un =egummiento o de Direccion de 1 zio Al
anuzl de las promociones promociones amprasa
dezapregadas por sexo, indicando desazragadasz
grupo profesional ¥ pussto funcional | per sexo v
de origen v de destine, tipo de puesto de

contrato, modalidad de jomada, v el
tipo de promeocion para su traslado a
la Comizicn de sagummiento.
Amnalizande lz idoneidad de los
curriculos, tanto =aleccionados como
rechazados, para cubrir los puestos
ofertadoz. También mdicar el ttempo
transcurrido en el puesto anterior
antez de |a promocion, desagregado
por semo.

procedanciay al
que accedan
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OBIETIVO ESPECIFICO 42 - Fomentar la promocion da mujeres en todos los nrvales profesionales de la

amprasa
MEDIDAS INDICADORES | EESPONSABLER | PLAZO | PRIOEIDAD
YTERECURSOS
ASOCIADOS
I-Promover & incrementar la L1 de Direccidn de la Durante |Altz
prezancia de mujerez en pusstos azcenzosTde.  |empreza 2
donde =2 encuentran mujeres vigencia
infrarreprezantadas: direccion de 3zcendidasz |del plan

segunidad, supervizion de sarvicie,
auxiliar de admimstracion, auxiliar de
zervieln, 2 través de acclones
positivas: en igualdad de condicionsas
idoneidad v competencia, tendrin
prefersncia las mujerez an el azcenszo
a puestos donde estan
infrarreprezantadas.

I-Incentivas una participacion mimmalhl® de hombres v [Direccion de empresalCurante  |Alta

da mujeras (60%) en los cursos mujeres gqua  curzos ezpecificos  [la
especificos para accader a puestos de  [participan para cargos de vigencla
responsabilidad, los que se desarrollen| responsabilidad |del plan

dirigidos a la promocion profazional v
ligada a laz fimeciones espacializadas v
da la mavor responzabilidad

Pagina 30|74




V. Condiciones de trabajo

Olyjatrvros generales cualitativos: garantizar el prineipio de i1gualdad enire mujerss ¥
hombres an laz condiciones de trabajo de la empreza.

Olyjatrvo gensral cuanhtatrvo: Aplicar la perzpectiva de geénero a la totalidad de las
variables relacionadas con condiciones de trabajo en la emprasza.

OBIETIVO ESPECIFICO 3.1.- Incorperar la perspectiva de género en las condiciones de trakajo de la

preventiva v evaluacion de mezgoz
laborale: con perspectrva de gsnero
{medidas espacificas para situaciones
da: embarazo, lactancia,
aborto, viclencia de gsnero, acoso
laboral).

Difundir intamamente 2l protocolo de
prevencion da riezgos en situacion de
embarazo v lactancia, conforme a la
legislacion vigente.

Eealizar seguimiento de los cazos an
loz que s& ha actrvado el protoceolo.

derivas

Proporclonar un
mformes de
smiestralidad
dezagregado por
EEM0E ¥ pOr
categoria,
incluyende la
avaluacion de
riszgos ¥
considerando las
variables
relacionadas con
el zemo, en loz
zistemas da

empresa
MEDIDAS INDICADOEES | EESPONSABLES | PLAZO | PRIOEIDAD
YT RECURSOSR
ASOCIADOS
1-Comunicar intarnamenta la| B de Direccion de 1 afic Meadia
existencia del  protocele  de | comumicaciones | empresa
desconexion digital, con relaciom al | intermas que ze | Madiosz de
compromizo de la empresa con las | realizan para COmMUnICaclon
medidas de concilizeion v | difundir el interna
corresponsabilidad. protocalo
2-Fealizar una entrevizta de salida a | Mumero da bajaz | Direccion de | 1 afic Alta
laz persomaz gque causan baja, para | desagregadas ampraza
conocer los motrvoz de laz bajas | por semo: Por
voluntanas dezagregadas por sexo. causa, adad,
nivel jerarguice,
grupo
profazional, tipo
de confrato v
tipo da jormada
Entrevista
alaborada.
Eesultados  de
azta.
3- Contratzcion de un zervicio de | Confratacidn del | Dirsccion de £ mezes | Alta
prevencion de riezgos laboralss ajene, | zervicio v | emypresa / Empresa
para la elaboracion de plan de | realizacion  de | de PEL
prevencion de riesgos  laborzlez, | loz documentos.
plamificacion de la  actividad | El SPA debera
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recogida de
datos, como en
al astudio e
investigacion en
las evaluaciones
de pravencicn
de rieszos
lahorales
{incluidoz los
pelcosociales),
para dstectar ¥
prevenr
posiblez
sifuaciones en
las que los
danos derivados
del trabajo
aparezcan
vinculados con

2l sexao.

4-Proporcionar  anuzlmente 2 la
Comizion de Segmmuento los datos
correspondientes a la transformacion
de  comtratos  temporalez  an
mdefimdos desagragados por zexo, de

o da
mes ¥ aumentos
de jomada ¥ w7
de zolicrtudes

Direccion de
empresa

1 afio

Alta

la transformacion de confratos a
tiempe pareial en tiempeo completo, de
loz azumentos de jomada en loz
confratos a2 fiempo parcial v del
numeros de mmjeres v hombrez que
han sclicitade el aumento de horas v
las/os que finalments han aumentado
de jornada

desagrazadas
PoT 2630

OBIJETIVO ESPECIFICO 5.2.- Dismunwmr 1a brecha existents antre el porcentaje de mmjeres trabajande a
tiempo complato (23%) v el porcentaje de hombres trabajande a tiempeo completo (33,36%). El objetive zera
que al menos 2l 60% de laz mujeraz =2 encusntren trabajande a jornada completa al finahizar el periodo de

vigencia del plan.

MEDIDAS INDICADOEES | EESPONSABLES | PLASO | PEIORIDAD
YEECURSOS
ASOCIADOS

1-Tomar la medida de acc1on posttiva, | Do de mjeres a | Direccion de Vigen- | Alta

ante necesidades empresarizle: de | jornada amprasa iz, del

puestos de trabajo a tiempeo completo, | completo 5 da plan

ze prionizara la seleccion de mujeres | mujeres a

hasta llegar al menos al 0% de ellaz | jomada pareial.

en sitnaciom de trabaje a jomada
complata.
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2-Comunicar internamente laz
oportunidades que surjan de cambio
de modalidad a2 jomadaz complsta.
Informar a la plantilla a flempo
parcial, de las wvacanfes a fiempo
completo v/ o da awments de jormada,
a ftravés de loz medioz de
comunicacion de lz empreza (por
centro de trabajo o distinte centro
zegun =& acuerde) v wvarificar gque
dicha comunicacion e ha realizado v
llega tanto a mujeres como a hombres.

M de
COMUnICEClones
internzs B de
oportunidades
de cambio de
modalidad a
jornada
complata.

Direccion de
empresa hMedios
da comunicacidn
intarna

Vigen- | Al
i, del
plan
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VI. Auditoria salarial entre mujeres y hombres. Retribuciones.

Objativos gensralas cualitativos: garantizar el principio de 1gualdad refributrva v de las
condicionss de frabajo. Generar un zistema retnibutive fransparents v equitativo entre

hombrez v mujeraz,

Objativo general cuantitativo: moniforear de manera regular las retnibuciones da la
totalidad de la plantilla evitando brechas superioras al 10% em cualguier concepto

refributivo.

OBIETIVO ESPECIFICO 6.1 - Garantizar la ignaldad retributiva enfre mujeras v hombres

EESPONSABLES Y
MEDIDAS INDICADORES |RECURS0S5 PLAZD (FEIORIDAD
AROCIADOS
1- Fealizar un registro zalaral
anualments v una auditoriz salanal
bienal durants la vigensia dal plan.
Donde se englobardn toda la plantilla v
analizaran las retribucionss medias ¥ Rezistro
medianas de las mujeres v da los P
hombras, por puestos, incluvende los  [Ragistro zalarial "
salarios, ]DE. cc:‘mplement-}s.salarialﬂ ¥ a.uua.l ) . Direccicn de Anditoria | Alta
laz percepelones extrasalanales. Esta |Awnditoria salarial |empresa _—
mformacion debera estar dezagregada |bisnal LRILuY
en atencion a la naturaleza de la r:::da dos
retribucicn, incluvende salarnio base, anes
cada uno de los complementos v cada
una de las percepeiones
extrazalariales.
2- En cazo de detectarse una brecha DSTE“G de
salanal en loz térmmos v criterios del madicas ) .
RD 62019, supericr al 10%, se correctaras 2 Direccion de Anual  |Alta
realizara un plan que contenga negoear conla |empress
medidas correctoras. Eomisen de
seguImento
3- Garantizar |z objetividad de todosz
los conceptos que ze definen en la Analizis de los Direccion ds
estructura zalzrizl dz la empresa, conceptos EmIpresa Anunal  [Alta
revizando v publicando loz criterios de |salzrales
los complementos salanales vanables.
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VII. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y

laboral

Objativo genaral cualifativo: facilitar la corresponsabilidad v |z concilizeion de la vida
personal, laboral v familiar en la plantilla.

Objativo general cuantitative: garantizar v fomentar la aplicacion de medidas al 100%: de

la plantilla.

OBIETIVO ESPECIFICO 7.1.- Garantizar el ejercicio corresponsable de loz dereches de comciliacion,
mformande de ellos v hacisndolosz accesibles a toda la plantillz v mejorar las medidas legales para facilitar 13
conciliacion de la vida personal, familiar v laboral de la plantilla

MEDIDAS

NDICADORES

RESFONBABLES Y
RECURS0S
AROCIADOS

PLAFOD

FEIORIDAD

1-Dnfundir los derechos v medidas de
lconciliacion de 1a lay 3/2007, ROL
15/2019 v normativa complementarna,
incluyendo tambisn las nuevas
meadidas reguladas per a1 Keal
Drecrato-lay 52023, de 28 da junio
lque miroduce cambios en los
permizos laberales, como
lconsacuencia da la transpesicidn da la
Dhrectrva de la UE 20151138 de 20
|de jumio de 2019, relativa a lz
lconciliacion de 1a vida familiar v
profasional de los progenitores ¥
lcuidadores. También se han
introducide cambics en materia da
ladaptacion v distribueion d= la
jomada, en la forma de prestacion de
Eervicios, incluyendo el trabajo a
{distaneia.

Y, ademds, comunicar las
disponibles en la emprasa que
mejoren la legislacion.

Fublicaciones
realizadas durante
lz vigencia del

plan

Direccicnde la
empresza |
hiedios de
comunicacion
mtema

Ala
firmna dal

Alta

2- Flezabilizar el permise da
hozpitalizacion, pudiendo ejercersa de
mansra discontinua mientras dure la
hozpitalizacion o reposo domiciliario
del hecho cauzanta.

L de veces que
s aplica la
medida dezagrega
da por zexo

Direcciondsla
EMprEsa

Ala
firma del

Alta
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3- Establecer que las personas que se  |B de veces que
2cojan a una jornada distinta de la s zolicita v gt de Al
completa o estén en suspenzion de Veoss que 58 Direccion da _Emadel Alta
confrato podran participar 2n los aplica la medida  |empresa Jan
curzos de formacion ¥ en los procesos  |desagragada v por ¥
de promocicn. seno
M de veces que
4- Praferencia en la movilidad sa solicitay g de | . . A lz
. Direceion de
geografica para personas qua tengana [veces que sa - firma del | Alta
su cargo familiares depandientes. aplica desagregad Srapres2 plan
O pOT =eX0
3- Derecho a lz flamibalidad horana v (B de . .. A la
.. . ) . o, |Direccicnde
adaptarmion de la jormada por motives |selicitudes y geds - firma del | Alta
personales ¥ por el tlempo pactado en |veces que s2 Srapres2 plan
los térmmos v condiciones aplica desagragad
establacidaz en 2]l D 6/2015 v el Art. |o por sexo
34 8 del ET.
B- ;-DDI:Ed.EL' pe:m.:Lsu? retribuides por N de veces que
el tiemipo imprescindible para las .. - . .\ A la
trabajadoras en tratamiento de técnicas sesolicitaygide (Direccicn de firma del |Alta
de reproduccion aziztida, con un limite VeSS que =2 Frapresa plan
de 4 dias al fio. aplica
I de veces que
7- Establacer un permise ratribuido se solicita v of de
para &l iempo necesario para las VeoE: que 52
tutoriaz del centro de estudios de las v |aplica Direceion de A la
los menores, con un limite da 3 dezagragado por firma de] |Alta
tutorlas por curzo académico & hyjo'z, |sexo, por calidad ErprEsa plan
v un limite de 2 horas no acomulables |retribuida o
por tutoria. flexibilizada v
lustificacion
2- Los trabajadores v trabajadoraz que
por sentencia judicial de drvorcio o
convenio regulador tenzan M de veces que
establecidos unos defermmados sezolicitavpide | . .. A la
. . .. Diireccion ds
periodos de tenencia de loz hijos que  |veces que sa firma de] |Alta
commcidan con periode laboral, tendran |aplica dezagraza ErprEsa plan
preferencia para adaptar sus do por sexo
vacaciones a dichos peniodos fijados
en la sentencia o convenio.
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9- Ampliar en 1 dia, ]l derecho, en
los supusstos de nacimianto,
adopeion, guarda con fines da
adopcicn o acogimiento; 2 una hora
de auzencia del trakajo, que podran
dividir en dos fracciones, para el
cuidade dal lactants hasta que esta
cumpla doce meses. Sera decizion
de la persona trabajadera acumular
dicho permizo en jormadas
completaz o disfrutarlo de manara
fraccionada. La duracidn dal
permiso se incrementard
proporcionabments en los cazoz de
nacimiento, adopeion, guarda con
finas de adopelon o acogimientoa
multiples, asl como para las
ljormadas inferiores a las completas.

LI de veces que
sa solicita v g de
VaCes que 52
aplica la medida

Direceicn de
EIMpresa

Ala
firma del | Alta
plan

10- Posikalitar la union del permizo de
nacimiento para hombres v mujerez a
laz vacaciones tanto del afio en curso,
como del afio anterior, en cazo de que
haya finalizado el afic natural.

L% de veces qua
sa solicta v oo de
vares que 5@
aplica desapraza
do por saxo

Direceicn da
EIMpresa

Ala
firma del | Alta
plan

11- Sa realizarén los cambios de
ljormada o turnos para los
trabajadores/az con hijos/as menoraz
de 14 afios o con personas
dependientss a su cargo, para atender

I de

solicitudes ¥ g7 de
VaCes que 52
aplica dezapraza
do por zaxo

Direccion da
Empresa

Ala
firmna dal |Alta
plan

situaciones gque exijan su presencia,
tramites oficizlas u otros similares. Sa
realizard un seguimiento anual de las
solicitudes presentadas v concedidas;
laz selicitudes denegadas deberan estar
debidamente justificadas v
documentadas, las cuales zaran

notificadas con urgencia.

12- Garantizar en todos los proceses
de EEHH el principio de qus no ze
discrimmara zl candidato’a que haya
disfrutade da permises relacionades
con el nacomiento de hyjos'a: v'o
excedancias por cuwidado.

Procedimiantos de
EFHH

Direccion da
Empresa

Ala
firma del | Alta
plan

Pagina 37|74




13- Se facilitara la adaptacion de la
jormada, sm reducirla, para los

centro de trabajo. %e realizard un

trabajadores/as gque tengan a menores o
perzonasz dependientes 2 50 cargo en su

I solicttudes/gs

saguimiento anual de laz sohicitudas - . Ala
presentadas y comcedidas Las concesionss Direccion da E el | Al
solicitudes densgadas deberan estar desagregadoper  [emprasa plan
debidamente justificadas ¥ s
documentadas, laz cuales saran
notificadas con urgencia, segin lo
eatablecido en ol articulo 34.8 del ET.
OBIETIVO ESPECIFICO 7.2.- Fomentar el uzo de meadidas de correzponzabilidad.
EESPONSABLES Y
MEDIDAS INDICADORES |REECURS0S FLAZ(Q |FRIORIDAD
ARSDCTADOS
1- Bealizar campanas informativas y  |,-. DEEEEIDI!. de
o re - i Mumero de empresza !
de zenzibilizacion especificaments o . v 1 5 Alta
dirigidas 2 las medidas de conciliacion campanas —empanas e
rielerbes realizadas miormatrvas v
) medios de
comumicacicn
mtsma
2- Fealizar una campana de Di in d
sensibilizacion en comresponsabilidad, Eul:e;::::? ®
con especial incidencia en los hombres i 4 . P T
de la plantilla ¥ hacer azpacial ) umer:: s empanas v
. .. . e . campatias miormatrvas v 1 afio Alta
hincapie en la difusion dal permiso . .
! realizadas medios de
correzponsable da lactancia, en comumicacion
ampliacion del EDL te
£:2019 (documento informativa) fisma
3- Licencia retribuida 2 la pareja para E“’:IE selicitudes
N .. |vaidevecaz qua
zcompaiar a laz clazes da preparacion e anliea Direccidn da A la
al parto v examenes pranatales, dua: eado par rasa firma del |Alta
slempre gue e justifique debidaments 5E}:-:+E-::r:: F pres plan
s asistencia. justificacién
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VIII. Infrarrepresentacion femenina

Objativo general cualitative: garantizar la presencia equilibrada de mujeres v hombres

en todos loz puestos de trabajo.

Objetrvo general cuantitativo: obtener al finzl de periodo de vigenciz del plan una

representacion de sexos en pusstos de media v alta responsabilidad de 2l menos un 0%

v 40% razpectrvamanta.

OBIETIVO ESPECIFICO 8.1.- Garantizar la igualdad de trato v de oportunidades da mujeres v hombres en

la empraza
BESPONSABLESY
KREDIDAR MDICADORES |[RECUES0S PLAZD |PRIORIDAT
ASOCIADOS

Dhiestribucidnds la
1- Bevizsion periodica del equilibric  [plantillz por
par sexo de la plantilla v 12 ecupacion pueatnslj.' Direccién de mual Al
de mujeres v hombres en los distintos  |categorias empresa
puestos v catagorias profesionales desagragada por

seMo
2- Fealizacion de un anzlizis periddico
de 135 politicas de pe.r_ean?l v de laz Informe de _ -
practicas de promocion vigentes en la politicas de Direccion ds mpal Al
empreza, con el fin de datectar barreraz EMIPTEsa
que dificulten la plena 1gualdad entra personal
mujeraz ¥ hombres
3- Buscar candidaturaz da mujerss
pusstos masculmizados acudiendo 2 |35 de
centroz de entidadss u organizmos candidzafuras por
formativos que faciliten ampliar las esta via, Direccion ds Azl |Aka
fuantes de reclutamiento para fomentar |dssagregado por  |empresa -
la contratacion de mujeres en puestos  [sexo v pueszto de
v departamentos donde esta trabajo
mirarreprezentadas.
4- Tl:!ma: la medida -:lE. :fcc:ié-n positiva, Distribucicn de L2
ante 1gualdad de condiciones e ]
: 3 . . . plantllz por
idoneidad, ze seleccionaran mujeras ; ) .
para la contratacion v/'o promocion pllEE-tDS.j Direccion de Anuzl  |Alta
j - cateponas EMIPresa
mterna hasta lograr &l equilibnio de desagrazada por
reprezentacion en la totalidad da 1a oo =

plantilla

Pagina 39|74




IX. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

Olyativos gensralss cualitativosz: ofrecer 2 la plantilla un entorno laboral libre de acozo
zexual v por razon de sexo. Mantenmer informada v zen=ibilizada a la totzlhidad de la

plantilla.

Olyativo general cusntitative: atendsr el 100% de cazoz de denuneia de acozo saxnal v/o

per razen de saxo.

OBIETIVO ESPECIFICO 9.1.- Prevenir el acozo zexual v por razdn de zexo

EESPONSABLES Y
REDIDAS INDICADOEES [RECURSOS PLAZC |FREIIORIDAD
ARBDCIADOS
1- Imcluir en la formiacion obligatonia Contenido + Durante
sobra PRL un module sobre OniEEce 3 Direccion de toda la
pravencion del acoszo sexual v por nimero de veces EMmpresa vigencia Alta
razon de sexo. ) que =2 ha incluide del plan
2- La direccion de la empresa
oz ol [t Do
EUUEETLE HE L mforme. M2de  |Comisidn de toda la
los procesos iniciados por acoso . . . |Alta
saxual o porrazon de sexo, 251 como pm::]esne ¥ =RE ento delplan (vig
el mimero de denuncias archivadas per fado de igualdad del plan
centro de trabajo
3- Formalizar por escrito laz medidas 4l
sancionatorias, gue indique 2] Informe ascrite de (Direccion de P
. ; . firma del |Alta
convemo colective, ¥ qua la empresza  |medidas EMmpresa Jan
ejecute ante cazos constatados da P
acoso sexual vy por razon de zexo.
4- Comunicar al menos dos vecez al |1 de Durante
afio la exiztencia del protocolo contra  |comumicacionesz, |Direccicn de toda la
acoso, vias de denuncia v medidas contenidos v vlas |empresa vigencia
sanclonatonias. de comumicacion del plan
Accionss v
contenide de las -
3- Fealizar acciones especificas de mismas. ., de Direccion de te
I - - toda la
sensibilizacion para toda la plantilla en |personaz que laz  |empresza. cursos de izenc Alta
todos loz centros. realizan 10 horas d-IE lan
dezzgrazado por P
semo
- Beforzar la sensibilizacion Hide E::E::::Ill. de Durante
materia de acozo sexnal ¥ por razon de |senstbilizaciones |, ., presa toda la
. Viaz de . . |Alta
sexo an centroz donde hava habido en cenfros con .. vigencia
algun caso cazos EomITIEAnon del plan
. mt=ma
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T-Implantacion /Fevision
del procedimiento de actuacion v
ool S oo B v
func:icnam.ien;x; aszl como establecer revisicn del de fEE':IiI;ﬂZiEI]II} del [vizencia Alta
las cmre::r_innes, n;ceg.a.rias 5] sa protocelo plan B .ﬂ_-:gl‘l=I plan
detectazen deficiencias en su
funcionamiento
3-Formaecidn ezpacifica a todas las Himero de 3 . Durante
) .. cursoz’horas y Direceion de

perzonas que mtegran la Comizion da . ) todala

.. . niumero de empreza/ Curzosda | . |Alta
Investigacion para asumir las .. . vigencla

: . ; participantes, formacion 60 horas
funciones asociadas a la misma. . del plan
Contenida
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X. Salud laboral desde la perspectiva de género

Objetivoz generales cualitatives: garantizar ol principio de garantia de la salud laboral

con parzpectiva de género.

Objetivo general cuantitatrvo: Aplicar la perspectiva de generc a lz totalidad de las
variables relacionadas con salud laboral de la plantilla.

OBIETIVO ESPECIFICO 10.1.- mcorporar la perspectiva de génerc en la pelifica de prevencion, en Ij
vigilancia de lz salud laborzl, 251 como en cualguier ofra obligacion relacionadz con la prevencion de nszgo

laborales, atendiendo ezpecialments a los riesgos asociades al embarazo v lactancia.
EESPONSABLESY

LIEDIDAS NDICADORES [EECUESOS PLAZO [PRIIOEIDAD
AROCIADOS

1- Segumiento del cumplimiante de B de casos de Duecm@ de Drarante

. empresa/ empraza
laz normas de proteceion del embarazo |embarazo v la
. . . . . externa de . . |Alta
v lactancia natural v se informard a la |lactancia v g de - vigencia
.. . prevencion de

Comizion da zeguimianto normas tomadas | del plan
riesgos laborales

2- Comnzidarar las variables

relacionadaz con 2l sexo, tanto en los

sistemas de recogida de datos, como

en el estudio e investigacion generales Direccidn de

en las evaluaciones en materia de Evaluaciones de  |empresza. empraza

pravencion de riesgos laborales prevencion de externa de Anpal  [Alta

(meluides los psicosocialas), com el [nesgos laborales  |prevencion de

objetivo de detectar v prevenir riesgos lzaboralss

pozibles situariones en las qua los

danios derrvados del trabajo puadan

aparacer vinculados con el sexo

OBIETIVO ESPECIFICO 10.2 - Incorperar la perspectiva de génerc en la politica de prevencion, en la
vigilancia dea la salud laberal, asi como en cualquier otra ebligacion ralacionada con la prevencion de riesgos
laborales, atendiendo aspecialments a los riesges asociades al embaraze ¥ a la lactancia.

MEDIDAS INDICADORES | REEPONSABLES | PLAZO | PRIORIDAD
YERECURSOS
ASOCIADOS
1-Dizponer de un informe actuzlizada | Datos de Dirsccion de 1 afio Alta
de simiestralidad desagregade por | smiestralidad ampresa
%ex0s ¥ por categoria
POT SEX0E Y Empresz externa da
categoria prevencion ds
riesgos laborales
2-Incorporar la perspectiva de género | Incorperacidn de | Direccion de 1 zde Mad:a
en la elaboracion de camparias sobra | la perspectiva de | empresa /
seguridad v isnestar. Informar de loz | género Medios de
resultadoz 2 la comizion de comunicacion
zepuimiento. inferna
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3-Al realizar |z evaluacion de niszgos | Ajuste  en la | Direccion de & meses | Alta
laborales, ajustar la valoracion dsl | valoracion  del | empresa /
rizsgo laboral “acoso zexuzl ¥ por | riesge Empresa de
razim de zexo” 2 ponderacion “muy prevenclon da
grava’. naszgos laborales
4-Leos reconocimientos médicos que | Modificaciones | Direccion de 1 afio hdadia
realiza la empresa tandran en cuspfa | realizadaz en los | empreza
la perzpectiva de genero reconocimisntos

madicos para

tenar en cuenta

la perzpactiva de

genero.
i-Promover el frabajo comunte con | Informe sobra Dirsccion de Durants | Alta
empresas a las que 22 lz brnda aspacios emprasa la
E8rvlclo, para garzntizar que donds dizpomibles en LIgan-
no exista un ezpacio v/o mobiliario loz centros de iz, dal
adecuado en los centroz para los trabzjo. Mumero plan
preceptivos descanszos de la plantilla | de ezpacics

v laz ambarazadas v para el pencdo
de lactancia natural cuando sz
requiera, se habilite,

batulitades por
cantro
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XI. Comunicacion, lenguaje e imagen empresarial

Objativo general eualitative: garantizar que la comunicacion interna v externa de empresa

proyecta una imagen mclusrva ¥ no sexista.

Olyjatrvos generales cuantitativos: planificar v gestionar la comunicacion sismpre con
lengnaje melusivo e nagenss no sexistas.

Comunicar al 100%: de la plantilla el plan de 1gualdad.

OBIETIVO ESPECIFICO 11.1.- Asepurar qus la comunicacion interna v externa promusva una Imagen
1gualitaria de mujeres v hombres ¥ garantizar gue loz medios de comumeacion internos zean acceziblaz a toda)

todos los puestoz de trabajo ¥ vias de
comunicacion de la empreza

via de
COMUNICACIon

Empresa

lz empreza.
EESPONSABLES Y

MEDIDAS INDICADOEES [RECURS0S FLAZD |FRIOEIDAD
AROCIADOS

1- Formar v senzibilizar al personal  |Revision Di i d

encarzado de los mediosz de documentacion. “EEE:M: 2 Dezde la

comunicacion de la empreza an I de formaciones crpresa | .. firma del |Alta

} . . Cursos formacion 20
materia de ignaldad v utilizacion ne desagragado por plan
i . . horas

saxizta del lenguaje v las maganes. 5END

2- Se fomentara el use equitativo da %:&iiefﬁ

magene: de mujerss v hombres en mujeres en cada Direcciondala el [Media

OBIETIVO EEPECIFICO 11.2 .- Establecer canales da informacion permanentes sobra la mtegracion de la
igualdad da oporfumidades en lz empreza,

1gualdad de oportumidades.

COmUNIcacicn

BEESPONSABLES Y
MEDIDAS INDICADOEES [RECURS0S FLAZO |FEIOEIDAD
ARDCIADOS
1- Informar v zenzibilizar a la plantilla Di im d
en materiz de 1guzldad, mshituyendo la |Creacion da la m::f:::n .
sacc1on de "Igualdad de 5ECC10N ¥ o
oportunidades" en las vias de contenidos de la Vias d? .. 6 meses |Alta
comunicacion inferna, facilitande su  |mizma ::Ecatmn
acceso 2 toda la plantilla
2- Introducir en [z paginzg web un
ezpacio ezpacifleo para informar zobre |Creacion d=l Di ind
lz politica de ignaldad de espacio ¥ I.I:'EL“E-IDIJ. 2 6 maszes |Alta
oportunidzades entre mujeres v contenidos N
hombras en la empresa
3- Informar a las empresas N
Mamero deveces | .
colaboradoras y provesdoras de la : Direceion da .
o ) que sa realiza f meses |hedia
compaiia de su compromizso con la BMprEsa
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4- Incluir en la acogida de noevas
mcorporaclones imformacion
especifica zobre 2l Plan de Igualdad,
protocolo de prevencion del acozo
sexnal v por razén de sexo v el
protocolo da proteccion ¥ ayuda a las
victimas de violencia de genero.

Ianual de
Acogida

Direceion de
empreza plan da
zcogida para
MCeorporacionss

1 afia

Alta

OBIETIVO ESPECIFICO 113 .- Sensibilizar a la plantilla v llevar a2 cabo acciones de colabeoracion en
campaniaz contra la violencia de geénero.

RESPONSABLES Y

MEDIDAS INDICADORES |EECURS0S PLAZO (PEIOEIDAD
ASOCIADOS

1- Sensibilizar en la camparia sspacial D“EEEWII.L de

del Dia Intemacional contra la Campafiasy ,??ETZ? '

Viclenciz da Genero, sl diade la ey ... Anual  [Alta

Mujer v el dia de la Conciliacién y la |00 =rdes —

Correzponzabilidad. mterma

2- Colaborar con el Instituto de las

Ivlujeres u organizmo competente an su Direccicn de

momento, en laz distintas campatiz: de Colshoraciones | 0Presa

comunicacion ¥ sensibilizacion. (23 i Viaz de Annal  [Alta

) . . ; realizadas L.

noviembre viclencia ds génaro, § COMUNICACIoN

marzo ignaldad, 22 marzo de la mtama

conciliacion v corresponsabilidad).

nusvo Flan de [gualdad.

OBJETIVO ESPECIFICO 11 .4 - Realizar una campatia de sensibilizacion e informacion inferma sobre el

RESPONSABLES Y
MEDIDAS INDICADORES |EECURS0S PLAZQ |PRICERIDAD
AROCIADOS
1- Bealizar una campana szpecifica de ) ..
difusién interna v externa del Plan de 2;1’&::':“ de
Izualdad v del Protocolo contra el |Disefio v difusin | b Alta
. . Viaz da f mezaz
acoso sexual y por razon de sexo v de la camparia ...
. comunicacion
Protocolo da2 apevo a victimas de - -
. . . mtema v axterna
violencia de género .
2- Difundir la existenciz, dentro de la
empreza de Uha persona rezponsable Direccion de
de 1guzldad v da zus funciones, I de personas empreza / Ala
facilitando la direccidn de correo mformadas desagr|Vias de firma dal [Alta
electromco ggade por sexo COMUNICACICH plan
ignaldadigvenediplanner.com v un mtama
teléfono a disposicion del personal de
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la empreza parz aquellas dudas,
sugersnclas o quajas relacionadas con

el plan de 1gualdad
3- Utilizar en las campatias Direccion de Ala
publicitarias los logotipos v L empresa firma del
reconccimientos que acrediten que la Apllf:ammdﬂ L= Wias de plany  [Alta
medida L.

empreza cuenta con un plan da COMUNIcAcIon durante
iguzaldad mterna v axtema la

vigencia

dal

mizmo

OBJETIVO ESPECIFICO 11.5 - Senmibilizar e mformar a lz plantilla en materia de eonciliacion v
comresponsabilidad

FESPONSABLES Y
MEDIDAS INDICADOERES |EECUES0S FLAZD |FEIOEIDAD
AZOCTADOS

1- Difundir, en loz canalss da
comunicacion interna, loz derechos ¥
medidaz de conecilizeion de lz ley

372007, BEDL 62019 v normativa

Direceicn de

complementaria, imcluyendo también W de . Srnpresa ¢

) comumicacions:  |Viasz de f mesaz [Alta
laz nuevasz meadidas reguladaz por el raalizad L.
Real Decrato-ley 5/2023, de 28 de as z:mma acien

junio v, ademas, comunicar las
dispombles en la empreza que mejoren

la legizlacion.
Direccicn de
2- Difundir loz nueves derechos de Hide empreza |
conciliacion recogides por el ED comumicacione:  |Vias de f mezaz |Alta
62019 realizadas comunicacion

mtama
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XII. Prevencion de la violencia de género

Olyjatrvos generales cualitativos: construr una cultura corporativa comprometida con la

luchz contra la vielencia de génare ¥ el apoye a las victimas.

Objativos generales cuantitativos: Avudar v proteger al 100% de las trabajadoras vicimas

de viclencia de genero.

Informar y sensibilizar al 100% de la plantilla sokbra el tema.

OBIETIVO ESPECIFICO 12.1 - Aplicar y mejorar los derachos reconocidos en 1a legizlacion vigente a las

trabajadoras victimas de violsncia de ganero

RMEDIDAS

INDICADORES

RESPONMNSABLES Y
RECUES0S
ASOCIADOS

PLAZO

FEIORIDAT

1- Informar a la plantilla a traves de
los madios da comunicacion nterna da
los derachos reconocides 2 las mujeres
vietimas de violencia de género.

Mo de

COMUNICACICNEaEs.

Direccion de
empresza |
Vias de
COMUNICAcIon
mtama

i mesaz

Alta

2- Lz zcreditzcidn de lz situzcion da
vietima de vielencia de zénero se
podra dar por diferentes medios:
sentencia judicial, denuncia, orden de
proteccion, atestado de las foerzas v
cuerpos de segundad del Estado,
mforme madico o psicologico
elaborade per un profasional
colegiado, informea de los sarvicios
publicos (zervicios sociales, sanitarios,
centros de salud mental, equiposz de
atencion integral a la victima. ) o el
mforme de los zervicios de acogida
entre ofros, tal v como ze racoge en el
EDL 972018

M de casos
communicadosz,

Direccion da
EMIPTEsE

Diezde la
firma del

Alta

3- Lz empresa reconocera el derecho 2
lz reordenacion del tiempo de trabajo
de la trabajadora victima de viclencia
de género en fincion del horario que
dicha trabajadora proponga sin merma
en las retribuciones que viniers
percibiendo, con la actividad da la
empreza, siempre gue la actrvidad lo
pemmita.

I de veces qus
ze solicrta v g de
VaCes que 8
aplica

Direccion da
EMmpresa

Dezde la
firma del

Alta

4- La empresa procedera a trasladar a
la trabajadora victima de violanciz de
genero que lo zolicite 2 ofro centro de

I de veces qus
se solierta v g1 de

Direccion da
EMrEsa

Dezde la
firma del
plan

Alta
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trabajo de la mizma o diferente
localidad, =in mermas en las
retribuciones que vinleran percibisndo,
siempre que la actividad lo permata.

VaCces gue e
aplica

3- Mo se consideraran faltas de
asistenciz al trabajo mi faltas de
puntnalidad las motivadas por la

situacionm fizica o paicoldgica, derivada ... ) .. Dezde Iz
de viclencia de género, con APILF“]DndE la D“EEE_IDH de firma del |Alta
mdapendancia de lz necesaria medida FipTEs2 plan
comunicacion gue de las citadas
meidencias ha de sfectuar la
trabajadora a la Empresa
- Laz zalidas durante |z jornada ds
trabajo a juzgados, comisarias v
sarvicios asistenciales, tanfo dz la . . . Dezds Iz
victima como de sus hijos'as v ofros APILFEEmndE la D“EEE_IM de firma del |Alta
similaras, zerin consideradaz como medida Frpresa plan
permizos retribuidos, siempre que sea
pozible.
7- La empresa utilizara sus recursos
para favorecar la recolocacion de la .
trabajadora victima de viclencia de o de_'.-'.ecu q::.e ) .. Dezde Iz
genero gque 2 vea obligada a exfinguir se solicitay gide |Direccicn de firmia del |Alta
su confrato de trabajo v no =e le puada EcEs que == FipTEs2 plan
facilitar la recolocacion en alguno de aplica
sus centros de trabaje.
3- Aumentar la duracion dal trazlzde
de centre de la mujer victima de NC de veces que
violencia de génere, con raserva del - a L. Dezde Iz | Al
puesto hasta 13 meses. Terminado el se solicitay gide |Direccicn de firma del
periodo la trabzjadora podra solicitar EcEs que == FipTEs2 plan
el regreso a su puesto o la confimudad aplica
en al maeva.
: : L de ) ., Dezde la
8- Incentivar colaboracionss con ) Direccion da
asoclaciones ¥ ayuntamientos para la :::ifﬂ::;!ﬂ EMIDresa Ea del|Alta

contratacion de victimas de violencia

da género de n.mj Eres
= victimas
contratadas
10-82 concertard, através da la (Solicita agragar ([Direccidn de empresa[Desde la |Alta
Mlutua, la azistencia psicolégica para  [Vanesa) firma del
victimas de violencia de género. plan
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2. Seguimiento del plan de igualdad

I- Calendario de actuaciones:
Aprobacion del plan por la comision negociadora: 2 de febrero del 2026

Al momento de la publicacién oficial: inicio de la implantacion y seguimiento de medidas
Primer semestre 2027: primera evaluacion parcial

Primer semestre 2028: segunda evaluacion parcial

Primer semestre 2029: evaluacion general de resultados del plan de igualdad

Segundo semestre de 2029: inicio de negociacion del segundo plan de igualdad.

II- Aplicacion y seguimiento de las medidas

La comision de seguimiento del plan de igualdad velara por el correcto cumplimiento de
la medicion de medidas siguiendo las indicaciones de cada ficha de medida en la que se
especifican plazos, personas responsables, cronograma e indicadores de medicion.

Para dicho fin, la comisién de seguimiento solicitard regularmente a cada
persona/departamento responsable la ficha de seguimiento de todas y cada una de las
medidas:

Ficha de seguimiento de medidas del I plan de igualdad de
VENEDI PLANNER S.L

Medida

Responsable

Fecha de
implementacion
Fecha de seguimiento
Cumplimentada por

Indicadores de seguimiento

(Trasladar todos los
indicadores de la
medida)

Indicadores de resultados

Nivel de ejecucion Pendiente En ejecucion | Finalizada
Indicar el motivo por | Falta de recursos
el que la medida no se | humanos

ha iniciado o no se ha | Falta de recursos
completado materiales

Falta de tiempo
Falta de
participacion
Falta de
coordinacion
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Falta de
conocimiento

Otros motivos
(especificar)

Indicadores de proceso

Adecuacion de los
recursos asignados

Dificultades y barreras
en la implementacion
de la medida

Soluciones adoptadas
(si es el caso)

Indicadores de impacto

Reduccion de las
desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentacion
acreditativa de la
ejecucion de la
medida
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CAPITULO 1V - Sistema de evaluacion y revision del cumplimiento del plan de
igualdad

I- Organo responsable
Se conforma una comision de seguimiento del plan de igualdad compuesta por la totalidad
de la mesa negociadora del plan de igualdad

La comision de seguimiento del plan de igualdad se reunird anualmente y tendrd las
siguientes funciones:

-Seguimiento de la implantacion de las medidas previstas en el plan a través de la
recoleccion periddica de las fichas de seguimiento de medidas.

-Evaluacion del grado de cumplimiento de las medidas segun los objetivos del plan.

-Propuesta de medidas nuevas que se consideren oportunas si a la luz de los resultados
del seguimiento no se estan cumpliendo los objetivos planteados.

-Elaboracion de informe parcial e informe general final del plan de igualdad.

- Informar a la plantilla sobre el desarrollo del plan en conjunto, consecucion de objetivos,
desarrollo de acciones y solicitar de ella informacion y valoracion del proceso.

Las horas de reunion de la comision y las de preparacion de la misma, seran remuneradas
y computaran como tiempo de trabajo.

II- Periodicidad de las actuaciones de evaluacion
Tal y como se ha indicado en el capitulo III apartado 2, se realizaran tres evaluaciones
del plan de igualdad (dos parciales y una general).

-Procedimiento de recopilacion y sistematizacion de la informacion para el seguimiento
del plan

Sera responsabilidad del equipo de seguimiento del plan solicitar a cada persona/equipo
responsable de medida las fichas de evaluacion correspondientes.

Con la informacion proporcionada, el equipo de seguimiento deberd interpretar y analizar
la documentacion, evaluar el grado de cumplimiento de las medidas, solicitar los datos
adicionales que requiera y encausar las modificaciones que vayan surgiendo para corregir
lo que se considere oportuno en orden de lograr mejores resultados de cumplimiento de
los objetivos.

III- Informes de evaluacion

En las tres instancias previstas de evaluacion del plan, la comision de seguimiento
elaborard un informe de resultados y lo pondra en conocimiento de la totalidad de la
plantilla.
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Ficha de Evaluacion del Plan de Igualdad

1.Datos generales

Razén social.

Fecha del informe.

Periodo de anélisis.
Comision/Persona que lo realiza.

2.Informacion de resultados para cada area de actuacion

Bajo

Medio

Alto

Grado de cumplimiento de objetivos definidos en el Plan de Igualdad

Nivel de realizacion de las acciones previstas en el Plan de Igualdad

Nivel de obtencion de resultados esperados

Grado de cumplimiento de objetivos de cada acciéon segun
indicadores marcados en el Plan de Igualdad

Grado de acciones de nuevas necesidades detectadas

Nivel de correccion de las desigualdades detectadas en el diagndstico

Situacién del nivel de compromiso de la empresa con la igualdad

-Informacion sobre la implementacion de medidas a partir de los datos de las fichas de

-Seguimiento de medidas.

-Resumen de datos relativos al nivel de ejecucion, cumplimiento de planificacion,

consecucion de objetivos.

-Conclusiones obtenidas de la explotacion de datos e informacién de los cuestionarios

cumplimentados por la comision de seguimiento, la direccion y la plantilla.

-Valoracion general del periodo de referencia (mencionando los resultados maés
destacados de la ejecucion del plan hasta el momento y explicando los motivos por los

que no se han realizado, en su caso, las medidas previstas).

3.Informacion sobre el proceso de implantacion

Bajo

Medio

Alto
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Niveles de desarrollo de las acciones

Grado de implicacion de la plantilla en el proceso

El presupuesto ha sido

El cumplimiento del calendario previsto ha sido

-Adecuacion de los recursos asignados.
-Dificultades, obstaculos o resistencias encontradas en la ejecucion.

-Soluciones adoptadas en su caso.

4.Informacion sobre impacto

Bajo

Medio

Alto

(Se han producido cambios en la cultura de la empresa?

(,Se han reducido los desequilibrios de presencia de las mujeres?

(,Se han reducido los desequilibrios de presencia de los hombres?

(Ha habido cambios en las actitudes y opiniones de las Comisiones
Ejecutivas?

(Ha habido cambios en las actitudes y opiniones de la plantilla?

(Se han detectado cambios en relacion con la imagen externa de la
empresa’?

-Sefalar en qué han consistido los cambios tanto en relacion con las personas como en la

gestion y clima de la organizacion.

5.Conclusiones y propuestas

-Incluir una valoracién general del periodo de referencia sobre el desarrollo del plan de

igualdad.
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-Definir propuestas de mejora o correccion de desviaciones detectadas tanto de aplicacion
inmediata como a futuro cuando se produzca la actualizacion del plan de igualdad.

Las partes implicadas en el proceso del seguimiento y evaluacion del I Plan de Igualdad
estableceran propuestas de mejora en base a este informe, concretando un plan de mejora
que permita:

a) Identificar las causas que provocan nuevas necesidades detectadas.

b) Establecer nuevas medidas de mejora o acciones para favorecer la igualdad.

¢) Prioridades de accion y calendario de actuacion.

d) Revisar el sistema de seguimiento y control de las medidas y establecimiento de
indicadores que permitan concretar de forma cuantitativa y cualitativa los avances en

materia de igualdad.

IV- Constitucion y reglamento de la comision de seguimiento y evaluacion del plan de
igualdad

Acta de constitucion y reglamento de la comision de seguimiento y evaluacion del I
plan de igualdad en VENEDI PLANNER S.L

EXPONEN:

Que con fecha 2 de febrero 2026, la representacion de la empresa y la representacion de las
personas trabajadoras, acuerdan la creacion de la Comision de Seguimiento y Evaluacion del 1
Plan de Igualdad de VENEDI PLANNER S.L

El articulo 46 de la Ley Organica para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres establece
que 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.

Asimismo el articulo 9.5 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro informa que en el plan de igualdad debera incluirse una comision
u organo concreto de vigilancia y seguimiento del plan, con la composicion y atribuciones que se
decidan en aquel, en el que deberan participar de forma paritaria la representacion de la empresa
y de las personas trabajadoras, y que, en la medida de lo posible, tendrda una composicién
equilibrada entre mujeres y hombres. El punto 6 del articulo anterior concreta que el seguimiento
y evaluacion de las medidas previstas en el plan de igualdad debera realizarse de forma periddica
conforme se estipule en el calendario de actuaciones del plan de igualdad o en el reglamento que
regule la composicion y funciones de la comision encargada del seguimiento del plan de igualdad.
No obstante, se realizara al menos una evaluacion intermedia y otra final, asi como cuando sea
acordado por la comision de seguimiento.

La fase de seguimiento y la evaluacion contemplada en el Plan de Igualdad permitira conocer el
desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacion durante y
después de su desarrollo e implementacion.
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El seguimiento tiene como objetivos:

e Valorar el grado de cumplimiento de los objetivos y las medidas.

e Verificar la ejecucion de las medidas, y si ésta se ajusta a los objetivos inicialmente
planteados.

e Comprobar si se cumple la calendarizacion propuesta.

e Establecer nuevas medidas o modificar las existentes.

La fase de seguimiento se realizard regularmente de manera programada segun lo establecido en
el propio plan de igualdad, y facilitara informacion sobre posibles necesidades y/o dificultades
surgidas en la ejecucion. Este conocimiento posibilitara su cobertura y correccion,
proporcionando al Plan la flexibilidad necesaria para su éxito.

ACUERDAN:

Articulo 1.- Comision de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad

La Comision de Seguimiento del I Plan de Igualdad de VENEDI PLANNER S.L se constituye
al amparo de lo recogido en el apartado de Seguimiento y Evaluacion del acuerdo firmado el 2 de
febrero de 2026, con el cometido de interpretar y evaluar el grado de cumplimiento del mismo,
de los objetivos marcados y de las acciones programadas y de las demas funciones y atribuciones
que el Plan les encomienda que se dan por reproducidos.

La Comision de Seguimiento y Evaluacion se constituye como comision Unica y estard encargada
de vigilar la ejecucion, velar por la aplicacion, cumplimiento de los contenidos y objetivos del
plan, y de conocer el desarrollo y los resultados obtenidos en las diferentes areas de actuacion,
durante el desarrollo e implementacion del Plan de Igualdad.

Articulo 2.- Composicion de 1a Comision de Seguimiento y Evaluacion

La Comision de Seguimiento y Evaluacion tendra la composicion que haya sido pactada en el
Plan de Igualdad, quedando conformada de forma paritaria por la representacion de la empresa y
por la representacion de las personas trabajadoras, con la designacion de las siguientes personas:

Por la Empresa:

-Adriana Gil Fernandez con cargo en la empresa: CEO.

Por la parte social:
-Victoria Embid Martin, miembro equipo direccion igualdad en FeSMC-UGT
-Jaime Lopez Navarro, por CCOO del Habitat

-Vanesa Navarro Rodriguez, secretaria de igualdad y formacion FTSP-USO

A las reuniones de la Comision de Seguimiento y Evaluacion podran acudir ademas las personas
asesoras necesarias que cada una de las partes consideren.
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Las personas que integran la Comision de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad podran
ser sustituidas en caso de ausencia, dimision, incapacidad temporal o que le sea retirado por las
personas que las designaron, por imposibilidad o causa justificada. Las personas que dejen de
formar parte de la Comision de Seguimiento y Evaluacion y que representen a la empresa seran
reemplazadas por esta, y si representan a la plantilla serdn reemplazadas por la representacion
legal de las personas trabajadoras.

Articulo 3.-Funciones de la Comision de Seguimiento

La Comision de Seguimiento y Evaluacion velara para que se cumplan los objetivos del Plan, se
lleven a cabo las medidas acordadas, con los plazos y recursos necesarios, asi como con los
responsables, indicadores y cronograma para su evaluacion. Las funciones y atribuciones de la
Comision de Seguimiento seran las reflejadas en el Plan de Igualdad:

- Evaluar de forma continua la gestion del Plan de Igualdad, arbitrando las medidas
necesarias para el cumplimiento de los objetivos marcados.

- Conocer y resolver los conflictos derivados de la aplicacion e interpretacion del Plan de
Igualdad.

- Negociar y consensuar el Protocolo de acoso sexual y/o por razén de sexo con objeto de
anexarlo al Plan de Igualdad y constituir una comision instructora en el plazo maximo de
2 meses desde la firma del plan de igualdad.

- Velar por que las posibles normativas vigentes o futuras existentes en la organizacion no
vulneren ninguna de las medidas aprobadas en el Plan de Igualdad.

- Modificar, incluir o eliminar alguna medida si se detecta la necesidad en el proceso de
seguimiento.

- Realizar el seguimiento semestral del cumplimiento de las medidas acordadas en el plan
de igualdad, tanto en su contenido como en el tiempo previsto.

- Elaborar un informe semestral y uno anual de evaluacion parcial, donde se refleje la
revision de los indicadores y la evolucidon de los objetivos alcanzada por cada medida
segun el cronograma de implementacion.

- Participar activamente para velar por la puesta en marcha de las medidas, corregir en el
caso de alguna incidencia y dar propuestas para solucionar cuantas cuestiones puedan
solventar las dificultades que puedan surgir.

- Cumplir con el calendario previsto para el seguimiento y la evaluacion del Plan, asi como
definir una planificacion de reuniones de la propia comision que facilite a las partes la
organizacion y la participacion activa.

- Cualquier otra funcion que se decidiese en el seno de la comision que promueva los
valores y la consecucion del fin de la igualdad como garantia legal en la empresa.

- Elaboracién del informe de evaluacion final del Plan de Igualdad.

Articulo 4.- Régimen de funcionamiento de la Comision de Seguimiento v Evaluacion

Reuniones de la Comision de Seguimiento y Evaluacion.
La Comision acuerda reunirse:

- De manera ordinaria, de forma anual, fijando la primera reunion de seguimiento el 26 de
febrero de 2027 de 10:00 a 12:00hs.

- De manera extraordinaria, a peticion de cualquiera de las partes en el plazo de 10 dias
laborables desde la solicitud.

Pagina 56|74



La convocatoria de las reuniones debera ser remitida por correo electronico por la empresa con,
al menos, 7 dias de antelacion a la celebracion de la reunion con indicacion de los asuntos. Se
acompafiara siempre de la documentacion necesaria para desarrollar el trabajo y presentar, en su
caso, alegaciones y propuestas.

Para la celebracion de las reuniones, se requiere que estén presentes la mitad mas una de las
personas de cada una de las partes de la Comision de Seguimiento y Evaluacion.

Herramientas:

Para el sistema de seguimiento y evaluacion del plan de igualdad se dispondra de las herramientas
pactadas en el Plan de Igualdad:

- Fichas de seguimiento de medidas del Plan de Igualdad.
- Fichas de Evaluacion del Plan de Igualdad.
- Informe de seguimiento anual
- Informe de evaluacion intermedio y final
Actas:

En cada reunion se levantard un acta, en la que se hara constar:

- El resumen de las materias tratadas.
- Los acuerdos totales o parciales adoptados.
- Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podran retomar, en su caso, mas
adelante en otras reuniones.
El borrador de acta sera realizado por la parte empresarial y debe ser remitido por la empresa a la
parte social en un plazo no superior a 5 dias laborales para sus aportaciones.

Las actas seran aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte, si fuera necesario.

Adopcién de acuerdos:

Las decisiones de la comision se adoptaran en general por consenso. Las partes negociaran de
buena fe, con vistas a la consecucion de un acuerdo, requiriéndose, si fuera necesario, la mayoria
de cada una de las partes para la adopcion de acuerdos, tanto parciales como totales. En todo caso,
dicho acuerdo requerird la conformidad de la mayoria de la representacion de las personas
trabajadoras que componen la Comision.

Articulo 5: Confidencialidad

Las personas que integran la Comision de Seguimiento y Evaluacion, asi como, en su caso, las
personas expertas o asesoras que la asistan, deberan observar en todo momento el deber de sigilo
con respecto a aquella informacion que les haya sido expresamente comunicada con caracter
reservado.

En todo caso, ningun tipo de documento entregado por la empresa a esta Comision de
Seguimiento y Evaluacion podra ser utilizado fuera del estricto &mbito de aquella ni para fines
distintos de los que motivaron su entrega.
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Articulo 6: Recursos:

Las horas de preparacion y de reunion de la Comision de Seguimiento y Evaluacion de Igualdad,
en el caso de los delegados/as, seran consideradas tiempo efectivo de trabajo, no computandose a
efectos de horas sindicales.

Los gastos en los que puedan incurrir las personas que componen la Comision de Seguimiento y
Evaluaciéon (desplazamiento, manutencion, alojamiento...) para las reuniones de ésta seran a
cargo de la empresa.

Para el correcto funcionamiento de la Comision de Seguimiento y Evaluacion de Igualdad, la
empresa proporcionara a las personas de la empresa, tanto de la parte empresarial como social,
que integran la Comision de Seguimiento y Evaluacién, formacion en materia de igualdad.

Articulo 7: Modificacion del reglamento

El presente reglamento sera adaptado y modificado a propuesta de cualquiera de las partes
componentes de la Comision de Seguimiento y Evaluacion y mediante el acuerdo de la mayoria
de las personas que componen la comision.

Cualquier disposicion legal o reglamentaria, que afecte al contenido del presente acuerdo, sera
adaptada al mismo por la Comision de Seguimiento y Evaluacion.

Articulo 8: Vigencia del reglamento

El presente Reglamento tendra vigencia desde el dia de su firma hasta el término de la vigencia
del Plan de Igualdad, o hasta la disolucion de la comision de seguimiento.

Articulo 9: Solucion Extrajudicial de Conflictos

En caso de obstruccion injustificada del avance de la negociacion o suspension de esta, cualquiera
de las partes podra acudir a los 6rganos de mediacion y arbitraje designados para ello.

Las partes acuerdan su adhesion total e incondicionada al VI Acuerdo Interconfederal de Solucion
Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC), sujetandose integramente a los oOrganos de
mediacion, y en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacion y
Arbitraje (SIMA), o en su caso el organismo autonémico similar que tenga la competencia.
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Protocolo de prevencion e intervencion frente al acoso sexual y/o por razon de sexo
y otras conductas contra la libertad sexual

INTRODUCCION

Conscientes, VENEDI PLANNER S.L y la representacion de las trabajadoras y
trabajadores, de la necesidad de proteger los derechos fundamentales de la persona y
especialmente su dignidad en el &mbito laboral, y dentro de la conviccion de que la cultura
y valores de VENEDI PLANNER S.L estan orientados hacia el respeto de las personas
que integran la empresa, las partes firmantes reconocen la obligacion de condiciones de
trabajo que eviten la comision de delitos y otras conductas contra la libertad sexual,
incidiendo especialmente en el acoso sexual y el acoso por razon de sexo, incluidos los
cometidos en el ambito digital, de conformidad con los principios inspiradores de la
normativa internacional, europea y nacional en VENEDI PLANNER S.L materia de
procedimientos de prevencion y solucion de conflictos en estos supuestos.

VENEDI PLANNER S.L y la representacion de los trabajadores y trabajadoras son firmes
en el compromiso de evitar que se produzcan situaciones laborales que atenten contra a
la libertad sexual, especialmente el acoso sexual y/o acoso por razén de sexo. Asimismo,
VENEDI PLANNER S.L esta comprometida con su papel de garante de la proteccion de
los derechos fundamentales de toda su plantilla y la responsabilidad que tiene en relacion
con la garantia de que las relaciones de trabajo y las relaciones interpersonales que con
caracter necesario se fraguan y fundamentan en la actividad profesional, se lleven de
acuerdo y con respeto a los derechos fundamentales de las personas.

La integridad fisica y moral, la consideracion debida a la dignidad e intimidad y honor de
las personas y la igualdad de trato son derechos que se encuentran reconocidos en los arts.
10, 14, 15 y 18 de la Constitucion, los arts. 4 y 17 del Estatuto de los Trabajadores, los
arts. 7, 8 y 48 de la Ley Orgénica 3/2007 de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, y
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, asi como al derecho de proteccion
de la salud de todas las personas trabajadoras que se recoge en la Ley 31/1995 de
Prevencion de Riesgos Laborales.

Con la finalidad de dar cumplimiento a este compromiso con el que se inicia este
protocolo, VENEDI PLANNER S.L implanta un procedimiento de prevenciéon e
intervencion frente al acoso sexual y/o el acoso por razdn de sexo y otras conductas contra
a la libertad sexual en el trabajo, especialmente el acoso sexual y/o acoso por razén de
sexo, con la intencion de prevenir y, en su caso, establecer un mecanismo que fije como
actuar de manera integral y efectiva ante este tipo de situaciones.

Para ello, este protocolo auna tres tipos de medidas que agrupan los contenidos minimos
establecidos en el apartado 7 del Anexo del RD 901/2020, de 13 de octubre:

1. Medidas preventivas, incluyendo una declaracion de principios, la definicion e
identificacion de las conductas contra la libertad sexual en el trabajo, del acoso sexual y
del acoso por razén de sexo, asi como las medidas de formacion y sensibilizacion frente
a estas conductas.
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2. Medidas proactivas o procedimentales de actuacion frente de las conductas contra la
libertad sexual, especialmente el acoso sexual y del acoso por razon de sexo, para dar
cauce a las quejas o denuncias que pudieran producirse y medidas cautelares.

3. Medidas reactivas frente a las conductas contra la libertad sexual, del acoso sexual y
del acoso por razon de sexo:

Medidas correctoras, incluyendo el régimen disciplinario.

Medidas de resarcimiento o restitucion de los derechos de la victima

DECLARACION DE PRINCIPIOS

Las conductas contra la libertad sexual en el trabajo, incluyendo el acoso sexual y del
acoso por razon de sexo, estan totalmente prohibidas en la organizacion y se consideran
inaceptables. Por ello, las partes firmantes se comprometen a garantizar los siguientes
principios:

Toda persona tiene derecho a recibir un trato correcto, respetuoso y digno, respetandosele
su intimidad y su integridad fisica y moral, no pudiendo estar sometida bajo ninguna
circunstancia, ya sea por nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra
condicion o circunstancia personal o social, incluida su condicion laboral, a tratos
degradantes, humillantes u ofensivos.

Toda la plantilla tiene derecho a una proteccion eficaz en materia de seguridad y salud en
el trabajo, al que se asocia un correlativo deber de proteccion mediante la prevencion de
los riesgos derivados de su trabajo, incluidos los derivados de las conductas violentas y
de acoso.

Dada la condicion de las conductas contra la libertad sexual en el trabajo, incluyendo el
acoso sexual y del acoso por razon de sexo, como riesgos laborales de origen psicosocial,
VENEDI PLANNER S.L se compromete a asignar los medios humanos y materiales
necesarios para prevenir y hacer frente, en su caso, a las consecuencias derivadas de este
tipo de conductas.

VENEDI PLANNER S.L velara por el mantenimiento de un entorno laboral exento de
riesgos y se compromete a adoptar las medidas necesarias, tanto organizativas como de
formacion e informacion, para prevenir la aparicion de conductas contra la libertad sexual
en el trabajo, incluyendo el acoso sexual y del acoso por razén de sexo como riesgos
laborales en relacion con la plantilla y también con personas que, no teniendo una relacion
laboral, presten servicios o colaboren con la empresa, en aplicacion de los procedimientos
de coordinacion de actividades empresariales en materia preventiva

VENEDI PLANNER S.L reconoce y garantiza el derecho del personal que se considere
objeto de conductas contra la libertad sexual en el trabajo, incluyendo el acoso sexual y
del acoso por razdn de sexo, a plantear la apertura del procedimiento previsto a tal efecto
en el presente protocolo.
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Se reconoce la importancia de desarrollar acciones formativas e informativas que ayuden
a prevenir conductas contra la libertad sexual en el trabajo, incluyendo el acoso sexual y
del acoso por razén de sexo, y el compromiso de informar y formar a toda la plantilla,
asegurando su conocimiento a las nuevas incorporaciones, sobre el contenido del presente
protocolo y a sensibilizarla en los valores de respecto sobre los que se inspira.

OBJETIVOS

El objetivo de este protocolo es desarrollar un procedimiento de prevencion y solucion de
conflictos en materia de acoso sexual y/o por razon de sexo y otras conductas contra la
libertad sexual, garantizando el derecho a invocar el mismo y salvaguardando los
derechos del personal afectado dentro de un contexto de prudencia y confidencialidad,
tramitando con la debida consideracion, seriedad y celeridad las denuncias que se
presenten.

Este protocolo velara especialmente por:

-Fomentar la cultura preventiva de cualquier tipo de conducta contra la libertad sexual,
especialmente el acoso sexual y/o por razon de sexo.

-Prevenir, detectar y solucionar posibles situaciones que atenten contra la libertad sexual,
especialmente el acoso sexual y/o el acoso por razon de sexo.

-Investigar internamente, de manera agil, rdpida y confidencial las denuncias frente a
conductas que atentan contra libertad sexual, en aras a precisar si en la empresa se ha
producido dicha situacion.

-Determinar la necesidad de tomar medidas cautelares durante el proceso de investigacion
hasta la resolucion definitiva del procedimiento.

-Proporcionar la ayuda que se considere necesaria para la victima, evitando su
victimizacion secundaria o revictimizacion, y plantear las medidas de reparacion que sean
necesarias en el caso de constatarse que ha existido una conducta contraria a la libertad
sexual en el trabajo.

-Proteger a las personas que han presentado una denuncia frente a cualquier tipo de
conducta contra la libertad sexual en el trabajo, incluida las personas que se presenten
como testigos, asegurando que, quienes intervengan en un proceso, no seran objeto de
intimidacion, persecucion o represalias. Considerandose cualquier accion en este sentido
objeto susceptible de las sanciones disciplinarias que se estimen oportunas.

-Adoptar medidas disciplinarias contra la persona agresora o acosadora cuando se
constate la conducta denunciada.
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AMBITO DE APLICACION

El protocolo sera aplicable a todas las personas que presten servicios en VENEDI
PLANNER S.L en territorio NACIONAL, sin exclusiones, ni distincion por su naturaleza
o vinculacion juridica.

El protocolo sera de aplicacion a las conductas y actos contra la libertad sexual en el
trabajo, especialmente el acoso sexual y/o por razén de sexo, incluidas las cometidas en
el ambito digital, que se producen durante el trabajo, en relacion 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 las personas trabajadoras toman su descanso o donde comen, o en
los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios (Indicar las
instalaciones de las que disponga de la empresa).

c) en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion
relacionados con el trabajo.

d) en el ambito digital y de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo,
incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la informacién y de la comunicacion
(acoso virtual o ciberacoso).

e) en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

f) en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora.

VIGENCIA Y REVISON

El presente protocolo tendra una vigencia indefinida, sin perjuicio de que, a los 4 afios se
realice una revision con la parte social y de que, en funcién de las necesidades que se
detecten en las reuniones de seguimiento o actualizaciones por los cambios legales, se
puedan modificar o incorporar acciones, después de la negociacion y acuerdo
correspondiente entre la Empresa, las organizaciones sindicales y parte social.

La revision del presente protocolo se llevara a cabo en los siguientes supuestos:

1. En cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el cumplimiento
de sus objetivos de prevencion e intervencion frente a conductas contra la libertad sexual,
especialmente el acoso sexual y/o por razon de sexo, incluidas los cometidas en el ambito
digital.

2. Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social.

3. En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico
de la empresa y ante cualquier incidencia que modifica de manera sustancial la plantilla
de la empresa, sus métodos de trabajo u organizacion.

Pagina 62|74



4. Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por delitos o conductas contra la
libertad sexual en el trabajo, especialmente el acoso sexual y/o por razéon de sexo,
incluidas los cometidas en el ambito digital, o determine la falta de adecuacion del
protocolo a los requisitos legales o reglamentarios.

5. Cuando se negocie un nuevo plan de igualdad como consecuencia de las actuaciones
de revision del plan de igualdad que impliquen la necesidad de modificar el mismo.
(Indicar en los casos en los que se haya negociado el plan de igualdad)

REGISTRO

Se procedera al depdsito del presente protocolo en el Registro de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo dentro de los quince dias siguientes a su firma.

PRINCIPIOS
-Confidencialidad y reserva

Todas las personas que intervengan en cualquiera de las fases del procedimiento, tienen
obligacion de guardar una estricta confidencialidad y reserva, por tanto, no deben
transmitir ni divulgar informacion sobre el contenido de las denuncias presentadas,
resueltas, o en proceso de investigacion de las que tengan conocimiento. A partir de la
denuncia inicial, se asignaran codigos numéricos a las partes afectadas, de forma que no
aparezca ningun nombre para no identificar a las personas hasta el informe de
conclusiones.

-Diligencia y celeridad

La investigacion y la resolucion sobre la conducta denunciada deben ser realizadas sin
demoras indebidas, de forma que el procedimiento pueda ser completado en el menor
tiempo posible, respetando las garantias debidas.

-Respeto y dignidad a las personas

VENEDI PLANNER S.L adoptara las medidas pertinentes para garantizar el derecho a
la proteccion de la dignidad e intimidad de las personas afectadas, incluyendo a la persona
presuntamente acosada y a la supuesta persona acosadora, y respetando al principio de
presuncion de inocencia de ésta.

-Contradiccion y oralidad

El presente protocolo se fundamenta en los principios de contradiccion y oralidad: se
resolvera tras escuchar a las partes implicadas. Este principio implica que deben
escucharse las declaraciones de las personas implicadas, no se refiere a la presentacion
de pruebas (mensajes, registro de llamadas, etc.)

El procedimiento garantiza una audiencia imparcial y un tratamiento justo para todas las
personas afectadas. Se perseguira de buena fe la verdad y el esclarecimiento de los hechos
denunciados.
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-Proteccion de Datos
Se daré el debido respeto a la normativa de proteccion de datos.
-Indemnidad frente a represalias

Queda prohibido cualquier trato adverso o efecto negativo hacia una persona como
consecuencia de la presentacion de queja, reclamacion, denuncia, recurso contra su
discriminacion por acoso sexual y/o acoso por razén de sexo y otras conductas contra su
libertad sexual o la de otra persona, asi como hacia quienes comparezcan como testigos
o participen en el procedimiento.

-Enfoque de género y derechos humanos

Se garantiza la perspectiva de género en el disefo y la aplicacion de todas las medidas
preventivas, procedimentales y reactivas.

-Garantia de actuacion

La empresa se compromete a adoptar las medidas necesarias, incluidas en su caso, las de
caracter disciplinario, contra la persona o personas cuyas conductas de acoso resulten
probadas.

-Resarcimiento a la persona acosada y proteccion social de la victima

Los dafos sufridos por persona acosada seran resarcidos en la medida de lo posible y se
estableceran medidas para proteger su salud psicoldgica y fisica durante el procedimiento
y con posterioridad al mismo, si fuera necesario.

-Restitucién de las victimas

Si el acoso sexual y/o por razon de sexo realizado se hubiera concretado en un menoscabo
de las condiciones laborales de la victima, la empresa debera restituirla en sus mismas
condiciones.

-Garantia de los derechos laborales y de proteccion social de la victima

Se garantizaran todos los derechos laborales de la victima y su proteccion social si fuera
necesario, facilitando la obtencion de ayuda psicoldgica, el acceso a servicios sociales de
atencion, etc.

CONCEPTOS Y DEFINICIONES
1. Conductas contra la libertad sexual

Se consideran conductas contra la libertad sexual todos aquellas conductas y/o actos de
naturaleza sexual no consentidos o que condicionen el libre desarrollo de la vida sexual
en cualquier ambito publico o privado, incluyendo los cometidos en el ambito digital, lo
que comprende la difusion de actos de violencia sexual, la pornografia no consentida y la
infantil en todo caso, y la extorsion sexual a través de medios tecnoldgicos (Art. 3 de la
Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual).
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Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten la comision de este
tipo de conductas, incidiendo especialmente en el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo, que se definen a continuacion:

1.1. Acoso sexual

Segun el art. 7.1 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres constituye acoso sexual cualquier comportamiento verbal o fisico, de
naturaleza sexual, que tenga el proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad
de una persona, en particular, cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo, siendo suficiente para tener tal consideracion que se trate de un unico episodio
grave, aunque generalmente el acoso no se conciba como algo esporadico, sino como algo
insistente, reiterado y de acorralamiento. Este acoso se considerara, en todo caso,
discriminatorio, méxime cuando se condicione un derecho o una expectativa de derecho
a la aceptacion de un requerimiento de naturaleza sexual.

El acoso sexual comprende todos los comportamientos de naturaleza sexual, tanto
aquellos que vayan dirigidos concretamente a una persona concreta (bilateral) ya sea a
cambio o no de una determinada exigencia (chantaje sexual) como aquellos de naturaleza
sexual que pueden ir dirigidos de forma indeterminada a un colectivo de personas través
de escritos, gestos o palabras que se pueden considerar ofensivos (acoso sexual
ambiental).

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

Tipos de acoso sexual

Se distinguen dos tipos de acoso sexual en funcion de la existencia o no existencia de
poder estructural:

-Aco0s0 “quid pro quo” o chantaje sexual

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 promocion, a la retribucion
0 a cualquier otra decision en relacion con esta materia. En la medida que supone un
abuso de autoridad, su sujeto activo sera aquél que tenga poder estructural, sea directa o
indirectamente, para proporcionar o retirar un beneficio o condicion de trabajo.

-Acoso sexual ambiental

El sujeto activo del acoso crea un entorno de trabajo intimidatorio, hostil, degradante,
humillante u ofensivo para la victima, como consecuencia de actitudes vy
comportamientos indeseados de naturaleza sexual. No existe un poder estructural, puede
ser realizado por cualquier persona que trabaje o colabore en la empresa, con
independencia de su posicion o estatus, o por terceras personas ubicadas de algiin modo
en el centro de trabajo.
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Conductas constitutivas de acoso sexual
Conductas verbales

Insinuaciones sexuales molestas, proposiciones o presion para la actividad sexual;
insistencia para participar en actividades sociales fuera del lugar de trabajo, después de
que la persona objeto de la misma haya dejado claro que dicha insistencia es molesta e
inoportuna; flirteos ofensivos; comentarios insinuantes, indirectas o comentarios
obscenos; llamadas telefonicas indeseadas; bromas o comentarios sobre la apariencia
sexual.

No verbales

Exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o pornogréficas, de objetos o escritos,
miradas impudicas, silbidos o hacer ciertos gestos; cartas o mensajes de correo
electronico, mensajes de texto u otros medios digitales, de cualquier otro tipo de
contenido sexual de caracter ofensivo.

Fisicas

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

1.2. Acoso por razon de sexo

Segtn el art. 7.2 de la Ley Orgénica 3/2007, constituye acoso por razon de sexo cualquier
comportamiento realizado en funcion 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.

La discriminacidn por embarazo o maternidad, cualquier trato desfavorable otorgado con
su embarazo o maternidad, o a su propia condicion de mujer constituira una
discriminacion directa por razén de sexo.

Al igual que en el caso anterior, este acoso también se considerard, en todo caso,
discriminatorio, maxime cuando condicione un derecho o una expectativa de derecho a
la aceptacion de una situacion constitutiva de acoso.

Conductas constitutivas de acoso por razon de sexo

Se indican a continuacién, a modo de ejemplo y sin &nimo excluyente ni limitativo, una
serie de conductas o comportamientos que, llevadas a cabo en funcion del sexo u
orientacion sexual de una persona y con el propdsito de atentar contra su dignidad,
podrian ser constitutivas de este tipo de acoso:

-Trato desfavorable a las mujeres y hombres por el mero hecho de serlo.

-La exclusion de hombres o mujeres a la hora de acceder a puestos de trabajo, cuando
dicho requisito no sea una caracteristica profesional esencial.

-Ignorar o excluir a la persona por motivo de su sexo/género.
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-Evaluar el trabajo de la persona de manera inequitativa o de forma sesgada, por razon de
su sexo/género.

-Asignar tareas o trabajos por debajo de la capacidad profesional o competencias de la
persona, por razon de su sexo/género.

-Conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar decisiones sobre el acceso de la
persona a la formacion profesional y al empleo, la continuidad del mismo, la retribucion,
o cualesquiera otras decisiones relativas a esta materia, cuando estén motivadas por el
sexo/género de la persona.

MEDIDAS PREVENTIVAS

Para prevenir y evitar las situaciones de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo en el
trabajo, VENEDI PLANNER S.L llevara a cabo las siguientes medidas

Informacion y Sensibilizacion

Se realizard una campafia explicativa y de sensibilizacion sobre este protocolo,
difundiendo el mismo a toda la plantilla, incluyendo a los cargos directivos.

El presente protocolo se colgara en la web de la empresa y se enviara por mail a toda la
plantilla, teniendo en cuenta a las nuevas incorporaciones.

El protocolo serd difundido entre todas las empresas contratadas/subcontratadas y
personal auténomo que presente servicios para VENEDI PLANNER S.L

Se facilitard la labor de la representacion legal de la plantilla en la sensibilizacion de la
plantilla segin lo establecido en la LO 10/2020, de 9 de septiembre, de garantia de la
libertad sexual, segtn la cual los delegados y delegadas “deberan contribuir a prevenir la
comision de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el
trabajo, con especial atencion al acoso sexual y el acoso por razéon de sexo, incluidos los
cometidos en el ambito digital, mediante la sensibilizacion de los trabajadores y
trabajadoras frente al mismo y la informacion a la direccion de la empresa de las
conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.

Formacion

Se impartird la formacion necesaria en prevencion e intervencion frente a conductas
contra la libertad sexual a todas las personas que formen parte de la comision

Se organizaran talleres formativos para la plantilla sobre prevencion y actuacion frente a
conductas contra la libertad sexual, especialmente el acoso sexual y/o por razon de sexo,
e incidiendo en el ambito digital.
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MEDIDAS PROACTIVAS Y PROCEDIMENTALES

COMISION INSTRUCTORA DE TRATAMIENTO DE DENUNCIAS DE ACOSO
SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO Y OTRAS CONDUCTAS CONTRA LA
LIBERTAD SEXUAL

Se constituira una Comision Instructora para el tratamiento de las denuncias de acoso
sexual y/o acoso por razoén de sexo y otras conductas contra la libertad sexual, como
organo encargado de la tramitacion de todos los procedimientos sustanciados conforme a
lo establecido en el presente protocolo.

Dicha Comision Instructora estara integrada por la comision de seguimiento del plan de
igualdad integrada por:

De una parte, como representacion empresarial:

-Adriana Gil Fernandez con cargo en la empresa: CEO.

De otra parte, como representacion de las personas trabajadoras:

-Victoria Embid Martin, miembro equipo direccion igualdad en FeSMC-UGT
-Jaime Lopez Navarro, por CCOO del Habitat

-Vanesa Navarro Rodriguez, secretaria de igualdad y formacion FTSP-USO

Se designa una persona instructora que sera la persona responsable de impulsar y
supervisar todas las actuaciones para resolver el expediente y encargada de elaborar el
Informe de conclusiones, ademds serd la persona encargada de la tramitacion
administrativa del expediente informativo, a cuyo efecto realizara las citaciones y
levantamiento de actas que proceda, asi como dar fe del contenido o acuerdos y custodiara
el expediente con su documentacion. En este sentido, se nombra a ADRIANA GIL
FERNANDEZ, CEO.

Asi, podra nombrarse una persona asesora, por cada una de las partes, como persona
técnica encargada del asesoramiento a la Comision Instructora. Sera necesario tener
experiencia en temas de acoso sexual, acoso por razon de sexo y otras conductas contra
la libertad sexual.

Los gastos ocasionados por la Comision Instructora, asi como los recursos y el tiempo
requerido por la RLPT que forme parte de dicha comision, seran por cuenta de la empresa.
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PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

Para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que, en su caso, pudieran formular quienes
hayan sido o consideren haber sido objeto de las conductas de acoso sexual, acoso por
razén de sexo, y otras conductas contra la libertad sexual, asi como quienes sean
conocedores de las mismas se formula el siguiente procedimiento de investigacion, eficaz
y agil, pero a su vez también completo y en el que se garantiza la practica de las
diligencias de investigacion necesarias. Dicho procedimiento se activarad con la denuncia
activa a una de estas conductas.

Fase 1. Denuncia

La denuncia (ver anexo 1) debera formalizarse por escrito, dirigiéndose a través del correo
electronico administracion@yvenediplanner.com al agente de igualdad designado por la
empresa, quien serda la Unica persona receptora de la totalidad de los casos a nivel
nacional, quien convocara a los miembros de la comision de seguimiento del Plan de
Igualdad, para determinar si hay indicios suficientes para aperturar el protocolo y que
personas de la parte social se designan para la instruccion, de cada caso.

La denuncia de una situacion de acoso sexual y/o por razon de sexo o cualquier conducta
contra la libertad sexual en el trabajo se debera realizar por la persona afectada o por una
tercera persona, o por los representantes legales de las personas trabajadoras que tengan
conocimiento de los hechos debiendo identificarse obligatoriamente.

La denuncia debera contener:

Identidad de la persona denunciante, de la victima de la conducta, y de la persona
denunciada.

Descripcion de los hechos (tipos de conductas objeto de la denuncia, fechas y lugares en
que se produjeron las conductas).

Aportacion, si procede, de documentacion acreditativa de los hechos.

Identificacion de posibles testigos.

Cuando la persona que realice la denuncia no sea la persona afectada o victima de forma
directa, la primera accion serd comunicarselo a la misma por escrito y solicitar su
ratificacion.

Tanto la victima del acoso sexual y/o por razén de sexo o la conducta frente a la libertad
sexual, como la persona denunciada tendran derecho a ser acompafiadas y/o representadas
siempre por la representacion legal/sindical o por la persona que estimen conveniente a
lo largo de todo el procedimiento.

En el caso de que alguna de las personas que componen la Comision Instructora se viera
afectado/a por relacion de parentesco o afectiva, amistad o enemistad manifiesta, de
superioridad o subordinacion jerarquica inmediata, o por cualquier otro tipo de relacion
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directa respecto a la persona afectada o a la persona denunciada, que pueda hacer dudar
de su objetividad e imparcialidad en el proceso, quedara automaticamente invalidada para
formar parte en dicho proceso. Ademas, la persona denunciada o denunciante, quedara
invalidada para intervenir en cualquier otro procedimiento hasta la resolucion de su caso.
En estos supuestos, cada una de las partes determinara quién participara en la Comision
Instructora para tramitar el expediente y podran nombrarse personas sustitutas.

Desde el momento de la recepcion de la denuncia, la empresa debera de tomar medidas
cautelares para garantizar la seguridad de la victima.

Fase II: Investigacion
Recibida la denuncia se iniciara la fase de investigacion.

La fase de investigacion se iniciara con una entrevista personal de la Comision Instructora
con la persona denunciante, de la que se tomara debida nota de su declaracion. Se citard
a la persona denunciante en un plazo maximo 3 dias habiles a la recepcion de la denuncia.
Si la persona denunciante no coincide con la presunta victima, tras la declaracion de la
persona denunciante, en un plazo maximo de 3 dias habiles se citara a la presunta victima
para tomarle también declaracion y conocer su version de los hechos de primera mano y,
por tanto, ratifique los hechos denunciados. Tras la/s entrevista/s con la persona
denunciante y la victima, se notificara el inicio del procedimiento de investigacion a la
persona denunciada y serd citada para su audiencia.

Para proteger a la presunta victima y evitar el contacto con la presunta persona agresora
y las interferencias durante el proceso de investigacion, la Comision Instructora podra
proponer medidas cautelares mientras dure la investigacion y hasta su resolucion. Estas
medidas en ningun caso podran suponer para la victima un perjuicio o menoscabo en sus
condiciones de trabajo, ni ninguna modificacion sustancial de las mismas.

En esta fase, el objetivo principal es conocer en qué situacion se encuentra la persona
afectada e investigar los hechos denunciados. Para ello, la Comision Instructora podra
llevar a cabo entrevistas u otras actuaciones de investigaciéon con cualquiera de las
personas implicadas, testigos, o terceras personas que se considere puedan aportar
informacion util, para poder concluir si es un caso de conducta contra la libertad sexual,
acoso sexual y/o acoso por razén de sexo en el trabajo.

De las actuaciones practicadas, la Comision Instructora dejara constancia en el acta o las
actas.

De las actuaciones realizadas y de los documentos revisados, la Comision Instructora
dejara constancia dentro del expediente de investigacion.

Como criterio general, la duracion estimada de esta fase de investigacion sera de 20 dias
habiles (esto es, sabados, domingos y festivos excluidos) desde la presentacion de la
denuncia, siempre y cuando no existan circunstancias que requieran la ampliacién de
dicha duracion estimada, practica de diligencias adicionales de investigacion, necesaria
realizacion de desplazamientos para su practica, declaracion tardia de la presunta victima
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por su propia peticion, coincidencia con periodo vacacional o situaciones de incapacidad
temporal notificada.

La Comision Instructora tratara cada caso de manera individualizada, y velara para que
la victima sea escuchada y apoyada en todo momento.

Se creard un expediente fisico con la documentacion de todas las actuaciones practicadas,
que sera custodiado por la persona instructora.

Durante todo el proceso de investigacion, se respetard el derecho a la intimidad de las
personas implicadas, asi como el deber de confidencialidad. Por dicho motivo, la
identidad de las personas entrevistadas sera preservada.

Fase II1: Resolucion

La persona instructora debera emitir un informe que presentara a la Comision Instructora
para su valoracion. El plazo orientativo para la emision de dicho informe serd de 5 dias
habiles (esto es, sabados, domingos y festivos excluidos), computados desde la
finalizacion de la fase de investigacion.

El informe incluird la siguiente informacion:
Antecedentes del caso

Medidas cautelares o preventivas, en su caso adoptadas, con caracter temporal y durante
el curso de la investigacion

Diligencias de investigacion practicadas
Conclusiones y propuesta de acciones

La Comision Instructora elevard el informe de conclusiones junto con sus
recomendaciones, de forma fundamentada, de la adopcion de medidas preventivas y de
formacion a la Direccion. En el seno de la Comision Instructora, las decisiones se tomaran
de forma consensuada, siempre que fuera posible y, en su defecto, por mayoria.

MEDIDAS REACTIVAS Y MEDIDAS DE RESTITUCION A LA VICTIMA

La Direccion, una vez recibidas las conclusiones de Comision Instructora, adoptara las
decisiones que considere oportunas en el plazo de 3 dias laborables, siendo la unica
capacitada para decidir al respecto. La decision adoptada se comunicard por escrito a la
victima, a la persona denunciada y a la Comision Instructora, quienes deberan guardar
sigilo sobre la informacion a la que tengan acceso.

En el caso de la persona acosadora, si con motivo del resultado de la investigacion se
decide adoptar medidas disciplinarias, las mismas le seran debidamente notificadas por
la Direccion, conforme al Convenio Colectivo y normativa de aplicacion.
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VENEDI PLANNER S.L adoptara las medidas preventivas necesarias para evitar que la
situacion vuelva a repetirse, reforzard las acciones formativas y de sensibilizacion y
llevara a cabo actuaciones de proteccion de la seguridad y salud de la victima, entre otras,
las siguientes (Listado a modo de ejemplo, indicar las medidas negociadas):

Actualizacién de la evaluacion de los riesgos psicosociales en la empresa.
Adopcion de medidas de vigilancia de la salud para proteger a la victima.
Adopcion de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.
Apoyo psicologico y social a la persona acosada.

Modificacion de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona
victima de acoso sexual y/o por razén de sexo o cualquier otra conducta contra la libertad
sexual, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

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

Complementar la prestacion econdémica de la persona acosada cuando haya permanecido
en IT durante un periodo de tiempo prolongado.

Realizacion de nuevas acciones formativas y de sensibilizacion para la prevencion,
deteccion e intervencion frente al acoso sexual y/o acoso por razoén de sexo y otras
conductas contra la libertad sexual, dirigidas a todas las personas que prestan sus servicios
en la empresa.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en cualquier
momento, ante la Inspeccion de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como ante la
jurisdiccidn civil, laboral o penal. Si se procediera a formular denuncia por cualquiera de
estas vias quedaria paralizado el proceso de la Comision Instructora.
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MODELO DE QUEJA O DENUNCIA FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O POR
RAZON DE SEXO Y OTRAS CONDUCTAS CONTRA LA LIBERTAD SEXUAL

I. Persona que informa de los hechos

[ Persona que ha sufrido el acoso/conducta contra la libertad sexual:

[J Otras (Especificar):

I1. Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacion laboral:
Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

I11. Datos de la persona denunciada

Nombre y apellidos:
Grupo/categoria profesional o puesto:

Centro de trabajo:

Nombre de la empresa:

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:

Adjuntar cualquier medio de prueba que considere oportuno (indicar cuales):

V. Solicitud

Se tenga por presentada la queja o denuncia de (INDICAR TIPO DE CONDUCTA CONTRA
LA LIBERTAD SEXUAL / ACOSO SEXUAL / ACOSO POR RAZON DE SEXO) frente a
(IDENTIFICAR PERSONA DENUNCIADA) y se inicie el procedimiento previsto en el
protocolo.

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:
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