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1. INTRODUCCION

El Plan de Igualdad de MINISTRY OF ENGLISH, S.L. (OPPORTUNITY THEATRE) se enmarca
en la legalidad vigente, en particular, en lo dispuesto en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo
para la Ilgualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, asi como en Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de
marzo, de medidas urgentes para la garantia de igualdad de trato y de oportunidades entre

mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

Segun el articulo 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de
Mujeres y Hombres, los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de
medidas, adoptadas después de realizar un diagnéstico de situacion, tendentes a alcanzar en la
empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la

discriminacion por razén de sexo.

Los planes de igualdad fijaran los objetivos concretos 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.

Para la consecucién de los objetivos fijados, los planes de igualdad podran contemplar, entre
otras, las materias de infrarrepresentacion femenina, acceso al empleo: seleccioén y contratacion,
clasificacion profesional, promocion profesional y formacién, retribuciones, ejercicio
corresponsable de los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, condiciones
de trabajo/ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre

mujeres y hombres, y prevencion del acoso sexual y del acoso por razon de sexo.

Como consta en el art. 3 de la Ley Organica 3/2007, el principio de igualdad de trato entre mujeres
y hombres supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo vy,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado
civil.

Con este Plan de Igualdad, se confia seguir trabajando en la integracion del principio de igualdad
de oportunidades y trato en la gestién de las personas de MINISTRY OF ENGLISH, S.L.
(OPPORTUNITY THEATRE) y con ello continuar en la mejora del ambiente de trabajo y las

relaciones laborales, la satisfaccion personal de la plantilla, su calidad de vida y la salud laboral.
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1.1. MARCO JURIDICO DE REFERENCIA

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido en diversos
textos internacionales sobre derechos humanos, en este marco se ha definido el objetivo general,
los objetivos especificos y las actuaciones contempladas en el | Plan de igualdad de MINISTRY
OF ENGLISH, S.L. (OPPORTUNITY THEATRE).

A nivel Internacional

- Carta de la Naciones Unidas (San Francisco, 26 de junio de 1945).

- Declaracion Universal de los Derechos Humanos. Proclamada por la Asamblea

General de Naciones Unidas el 10 de diciembre de 1948.

- Convenios de la Empresa Internacional del Trabajo (OIT): sobre la Discriminacion
(empleo y ocupacidon) de 1958; Convenio sobre los trabajadores con
responsabilidades familiares de 1981; Convenio sobre la proteccion de la maternidad
del afio 2000.

- La Convencion de las Naciones Unidas, para la Eliminacion de todas las Formas de
Discriminacion contra la Mujer (CEDAW) aprobada por la Asamblea General de

Naciones Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por Espafia en 1983.

- Resoluciéon de la Comisién de los Derechos Humanos de 1997, de las Naciones

Unidas.

A nivel Europeo

La igualdad es, asimismo, un principio fundamental en la Unién Europea.

- Tratado de Roma (25/03/1957) por el que se constituye la Comunidad Econémica
Europea. Art. 14 introduce el principio de igualdad y no discriminacién por razén de
sexo. Art 114 (antiguo 119) recoge el principio de igualdad de trato entre mujeres y
hombres como derecho a la igualdad de retribucién por un mismo trabajo o un trabajo
de igual valor. Con amparo en el antiguo articulo 111, se ha desarrollado el acervo
comunitario sobre la igualdad de sexos de gran amplitud e importante calado, a cuya
adecuada transposicion se dirige, en buena medida, la Ley espafiola Organica

3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

- Tratado de la Union Europea (Maastricht, 09/02/192), articulo 6 contempla que el
principio de igualdad no evitara que los Estados miembros puedan adoptar medidas

de accion positiva.
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- Desde la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de 1999, la
igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacion de las desigualdades entre unas
y otros son un objetivo que debe integrarse en todas las politicas y acciones de la

Union y de los paises miembros.

- En particular, la Ley Organica 3/2007, incorpora al ordenamiento espafiol dos
directivas en materia de igualdad de trato, la 2002/73/CE, de reforma de la Directiva
76/207/CEE, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres
y mujeres en lo que se refiere al acceso a empleo, a la formacion y a la promocién
profesionales, y a las condiciones de trabajo; y a la Directiva 2004/113/CE, sobre
aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en el acceso a

bienes y servicios y suministros.

- Recomendacién de la Comision, 27-XI-91 relativa a la proteccién de la dignidad de
las mujeres y hombres en el puesto de trabajo. Cédigo de Conducta para combatir

el acoso sexual.

- Recomendacion del Comité de Ministros del Consejo de Europa en materia de
utilizacion no sexista del lenguaje, en virtud del articulo 15. b del estatuto del Consejo
de Europa, aprobado a 21 de febrero de 1990.

- Programas de accién comunitarios para la igualdad de oportunidades entre mujeres

y hombres.

- Informe de la Comision al Consejo, al Parlamento Europeo, al Comité Econdmico y
Social Europeo y al Comité de las Regiones, de 22 de febrero de 2006, sobre la

igualdad entre mujeres y hombres.
- Recomendaciones del Consejo Europeo de Lisboa, 2006.

- Directiva europea 2006/54 relativa a la aplicacion del principio de igualdad de
oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y

ocupacion.

- Recomendacién del Comité de Ministros sobre la proteccién de las mujeres contra

la violencia.
- Estrategias marco comunitarias sobre la igualdad entre mujeres y hombres.
- Plan de Trabajo para la igualdad entre las mujeres y hombres (2014-2017).

- Resolucién del Parlamento Europeo, de 17 de junio de 2010, sobre la dimension de

género de la recesion econdémica y la crisis financiera.
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Resolucién del Parlamento Europeo, de 7 de septiembre de 2010, sobre el papel de

la mujer en una sociedad que envejece.

Consejo de Europa 2014, Convenio de Estambul. Tratado internacional para hacer

frente a la violencia contra las mujeres.

A nivel Nacional

Constitucion Espanola, articulo 14 proclama el derecho a la igualdad y a la no
discriminacion por razén de sexo, nacimiento, raza, religion, opinion o cualquier otra
condicién o circunstancia personal o social y articulo 9.2 consagra la obligacion de
los poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad de las

personas y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas.

Real Decreto Legislativo 2/2015 de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto

refundido del Estatuto de los Trabajadores. Articulo 17.

Ley 39/1999, de 5 de noviembre para promover la conciliaciéon de la vida familiar y

laboral de las personas trabajadoras.

Real Decreto 1251/2001, por el que se desarrolla parte de la ley de conciliacién de

la vida familiar y laboral.

Ley Organica 1/2004, 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién Integral contra la

Violencia de género.

Ley 39/2006, de 14 de diciembre, de Promocién de la Autonomia Personal y Atencion

a las personas en situacion e dependencia.

Planes Estatales para la Igualdad de oportunidades en proceso de elaboracién el
Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades 2018-2021, que se esta negociando
la inclusion de medidas contra la brecha salarial, obligatoriedad de registro de planes

de igualdad, entre otras.

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y

hombres.

Ley 9/2017, de 8 de noviembre, de Contratos del Sector Publico, por la que se
transpone al ordenamiento juridico espanol las Directivas del Parlamento Europeo y
del Consejo 2014/23/UE y 2014/24/U, de 26 de febrero de 2014. Entrada en vigor
09/03/2018.
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- Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la

ocupacion.

- Ley 11/2018, de diciembre, por la que se modifica el Cédigo de Comercio, el texto
refundido de la ley de Sociedades de Capital aprobado por el Real Decreto
Legislativo 1/2010, de 2 de julio, y la Ley 22/2015, de 20 de julio, de Auditoria de

Cuentas, en materia de informacidon no financiera y diversidad.

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

registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

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

hombres.

A nivel Autonémico

CASTILLA LA MANCHA

- Ley 12/2010, de 18 de noviembre, de igualdad entre mujeres y hombres de Castilla-
La Mancha, modificada por varias disposiciones normativas posteriores, la ultima, la
Ley 5/2020, de 24 de julio, de Medidas Urgentes para la Declaracion de Proyectos

Prioritarios en Castilla-La Mancha.

El texto consolidado de esta Ley se articula en 65 articulos, divididos en seis Titulos,
una disposicién adicional, una disposicién derogatoria, y seis disposiciones finales.
Titulo |, De la igualdad de trato y de oportunidades, y la no discriminaciéon por
razén de sexo. Como bien expone el titulo de este, el contenido normativo atiende
a la divulgacion de la igualdad entre mujeres y hombres. Este primer Titulo promulga
una serie de derechos a tener en cuenta en el resto de la Ley: derecho al empleo, a
la representacion y participacion equilibrada, derecho a la corresponsabilidad familiar
y doméstica y derecho a vivir sin violencia de género (entre otros).

Titulo ll. De las medidas activas para implantar la igualdad de trato y de
oportunidades de hombres y mujeres. En el articulo 36, se establecen incentivos
al empleo femenino, destacando el ultimo apartado relativo a los planes de igualdad
y la obligatoriedad para aquellas empresas de mas de 50 trabajadores.

Titulo lll. De las medidas contra la discriminacién por razén de sexo. Los
articulos 53 y 54, definen el supuesto de hecho referente al delito de acoso sexual y

acoso por razén de sexo, asi como la prevencion de estos mediante el
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establecimiento de medias especificas. Ademas, el articulo 58 establece como

infraccion grave el incumplimiento de estas medidas.
El articulo 55 hace una breve mencion a la discriminacion retributiva.

Por su parte, la Ley 4/2018, de 8 de octubre, para una Sociedad Libre de Violencia
de Geénero en Castilla-La Mancha, no establece ninguna medida relevante en el

ambito laboral privado.

MADRID

- La Comunidad de Madrid recoge la Orden 500/1993, de 21 de mayo, de la Consejeria
de Presidencia, por la que se dictan normas para el cumplimiento del principio de no
discriminacion por razén de sexo en la informacién y divulgacion de la accién
institucional de la Comunidad de Madrid y una Estrategia madrilefia para la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres 2018-2021, que caducara este ano.

- Por su parte, la Ley 5/2005, de 20 de diciembre, integral contra la violencia de género
de la Comunidad de Madrid, actualizada en el afo 2018, establece lo siguiente
respecto del ambito laboral privado:

Titulo I, Capitulo Il. Medidas de prevencioén frente a la violencia de género. La

Comunidad de Madrid colaborara con los agentes sociales, especialmente con las
personas responsables de las empresas, representantes de los trabajadores y
trabajadoras y organizaciones sindicales para disefar medidas especificas de
prevencion de la Violencia de Género en el ambito laboral, todo ello en el marco de
la normativa en materia de Prevencion de Riesgos Laborales. Estas medidas podran
concretarse en sesiones de informacion y formacién y en la implantacion de
estructuras de apoyo y ayuda a las mujeres. Asimismo, entre los objetivos de dichas
medidas estara la erradicacion de comportamientos y ambientes que propicien la
aparicion de este tipo de violencia en el ambito de las relaciones laborales.

Deberadn adoptarse medidas para impulsar y facilitar formacién a las personas
integrantes de la representacion empresarial y sindical de las empresas, con el fin
de que puedan prevenir y detectar precozmente los casos de Violencia de Género
en todos los niveles de atencidn, asi como garantizar la intervenciéon adecuada ante

estas situaciones.
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COMUNIDAD VALENCIANA

- Decreto 133/2007, de 27 de julio, del Consell, sobre condiciones y requisitos para el
visado de los Planes de Igualdad de las Empresas de la Comunitat Valenciana que
tiene por objeto el desarrollo de la Ley 9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat, para
la Igualdad entre Mujeres y Hombres, en cuanto a los planes de igualdad de empresa
se refiere.

- El texto consolidado de la Ley 9/2003, modificado en ultima instancia en el afio 2019,
consta de 6 Titulos una disposicion adicional, dos disposiciones transitorias, una
disposicion derogatoria y una disposicion final.

Titulo I, Capitulo lll. Igualdad en el ambito laboral. En este capitulo se hace

referencia a la igualdad en el acceso al empleo, la promocién de la igualdad en el
empleo a través de planes de igualdad en las empresas, las medidas de conciliacion,
la discriminacién salarial, la promocién del empleo para victimas de malos tratos, el
acoso sexual y la negociacién colectiva.

El Decreto 133/2007, se estructura en siete articulos, una disposicién adicional, y
dos disposiciones finales.

e Elcontenido del Decreto obliga a todas aquellas empresas que debidamente
tienen que elaborar e implantar planes de igualdad con la solicitud del
correspondiente visado, y por tanto registro autonémico, en la Conselleria
d’lgualtat i Politiques Inclusives.

e El articulo 3 establece el contenido de los planes de igualdad partiendo del
principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres. Es
equivalente al dispuesto en la Ley Organica 3/2007, antes de su modificacion
en el ano 2019, haciendo también mencion especifica a las medidas
concretas para la prevencion del acoso sexual y acoso por razén de sexo.

o El articulo 6 establece que, ante el incumplimiento de las anteriores, se
requerira a la empresa para que subsane previamente a la solicitud del

visado.

- Por ultimo, la Ley 7/2012, de 23 de noviembre, integral contra la violencia sobre la
mujer en el ambito de la Comunitat Valenciana, actualizada en el afio 2015, prevé lo
siguiente en el &mbito laboral privado:

Titulo I, Capitulo Unico. Derechos basicos. En cuanto a los derechos laborales, la

Generalitat garantizara a las victimas de violencia sobre la mujer la formacion y
ayuda para facilitar su insercion laboral, fomentando acuerdos y convenios con los

agentes sociales.

10
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Titulo ll, Capitulo I, Seccidn tercera. Medidas de prevenciéon en el ambito

laboral. La Generalitat promovera el establecimiento de acuerdos y convenios con
empresas, asociaciones empresariales y organizaciones sindicales, entre cuyos
fines se contemple la contratacion preferente o la inclusién en los programas de
insercion laboral que elaboren, de las mujeres victimas de violencia. La Generalitat
fomentara la inclusién en la negociacion colectiva entre empresas y trabajadores y
trabajadoras y en los planes de igualdad de las empresas, medidas dirigidas a
prevenir y eliminar cualquier tipo de acoso sexual hacia la mujer, acoso por razén del
sexo y de violencia de género.

Las organizaciones empresariales y sindicales de la Comunitat Valenciana
promoveran el disefio y aplicacion de medidas de prevencién contra la violencia

sobre la mujer.

La Generalitat, en el ambito de las relaciones laborales y dentro del marco de sus
competencias, favorecera y velara por el respeto de la igualdad entre géneros, y la
no tolerancia de conductas de discriminacién o acoso por razén de sexo y de acoso
sexual hacia la mujer en la administracién publica y en las empresas y centros de
trabajo. A dichos efectos, impulsara y promovera el establecimiento en ellas de
medios y coédigos de buenas practicas, protocolos y procedimientos para la
prevencion, deteccion y tratamiento de aquellos casos de acoso por razon de sexo
0 acoso sexual hacia la mujer.

Titulo Il, Capitulo Il. Medidas de sensibilizacién. La Generalitat impulsara

programas de sensibilizacion que eviten que la violencia sobre la mujer y la
desigualdad entre géneros incidan negativamente en las trabajadoras, sus
condiciones laborales, de acceso, promocion, formacién o retribucion. A dichos
efectos, se llevaran a cabo lineas de colaboracién con organizaciones
empresariales, sindicales, asociaciones de victimas y otros agentes sociales, para el
disefio y aplicacion de medidas de prevencion en el marco laboral, potenciando su
inclusién en la negociacion colectiva.

Titulo Il, Capitulo IV. Formacién y especializacion de los y las agentes

implicados. La Generalitat promovera acuerdos con las correspondientes
administraciones publicas, colegios profesionales, organizaciones sindicales y
empresariales, para asegurar una formacién especifica en violencia ejercida sobre
las mujeres.

Titulo Il, Capitulo V. Deteccidn y atencién a las victimas de la violencia sobre la

mujer. La Generalitat establecerda subvenciones y ayudas directas, en las

condiciones y forma que reglamentariamente se determine, a las empresas que

contraten a victimas de violencia ejercida por parte de quienes sean o hayan sido
11
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sus conyuges o de quienes estén o hayan estado ligados a ellas por relaciones
similares de afectividad, aun sin convivencia, a proyectos empresariales, asi como
empresas que se constituyan por éstas, siempre que radiquen en el ambito territorial

de la Comunitat Valenciana.

CASTILLAY LEON

- Ley 10/2019, de 3 de abril, por la que se promueve la adopcién en el ambito publico
y privado de medidas dirigidas a la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral
y a la eliminaciéon de la brecha salarial de género en Castilla y Ledn.

- La estructura de la Ley de Castilla y Ledn consta de 23 articulos, divididos en cuatro
Titulos, tres disposiciones adicionales, una disposicion derogatoria, y seis
disposiciones finales.

Titulo I. De las medidas de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y
para la corresponsabilidad. El articulo 11 enumera una serie de medidas dirigidas
a una mejor conciliacién de la vida personal, laboral y familiar en las que se destaca,
promulgar la creacién de planes de igualdad y fomentar el teletrabajo.

Titulo Il. De las medidas para la eliminacién de la brecha salarial de género. En
el seno de la negociacion colectiva, se enumeran una serie de actuaciones para
combatir la brecha salarial con el correspondiente seguimiento de la Inspeccion de
Trabajo para velar por el cumplimiento de las mismas (articulo 21).

La Ley 13/2010, de 9 de diciembre, contra la violencia de género en Castilla y Ledn,
actualizada en el afio 2017, no prevé nada en cuanto al ambito laboral privado.
Solamente hace referencia a los planes de empleo y formacion de la Administracion

publica y a los derechos de las empleadas publicas victimas de violencia de género.

ANDALUCIA

- Ley 9/2018, de 8 de octubre, que modifica la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para
la promocion de la igualdad de género en Andalucia.

- La legislacion consolidada consta de 86 articulos, divididos en seis Titulos, una
disposicion adicional, una disposicién transitoria, una disposicion derogatoria y dos
disposiciones finales. Sus ultimas modificaciones han consistido en lo siguiente:

Titulo Preliminar. El articulo 3 introduce las definiciones objeto de la Ley

(discriminacion por razén de sexo, transversalidad, acoso sexual, acoso por razén
de sexo). Se modifican los apartados 6 y 7, relativos al acoso sexual y acoso por

razon de sexo con incidencia en el ambito laboral.

12
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Titulo |. De las politicas publicas para la promocién de la igualdad de género.
Se modifica el articulo 13 y se agrega un nuevo apartado. Todas aquellas personas
fisicas o juridicas condenadas por tolerar conductas discriminatorias no podran
formalizar contratos con la Junta de Andalucia ni adquirir ayudas o subvenciones
publicas. Ademas, se velara por el cumplimiento del principio de igualdad en el
ambito laboral.

Titulo ll. De las medidas para promover la igualdad de género. En lo que a las
politicas de empleo respecta, las empresas estan obligadas a cumplir con el principio
de igualdad de trato y oportunidades; ademas de tener que combatir todo acto de
acoso sexual y acoso por razén de género con el correspondiente seguimiento por

parte de la Inspeccion de Trabajo (articulos 23.8 y 23.9).

Se afiade el articulo 26 bis. En la lucha por acabar con la brecha salarial, se
establecen politicas de igualdad salarial entre mujeres y hombres con la creacion de

programas especificos.

A fin de cumplir con la obligatoriedad de la creaciéon de planes de igualdad y su
registro, la Junta de Andalucia crea un Registro de Planes para Empresas regulado

en el articulo 27.

Se establece un ultimo apartado al articulo 28; se incluiran aquellas clausulas
negociadas con la representacion legal de los trabajadores relativas a medidas de
igualdad.

En cuanto a la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral se modifica el

articulo 31, reforzando estas medidas.

Nuevo Titulo V. De las infracciones y sanciones. Se afade una clasificacién de

infracciones y sanciones ante el incumplimiento de lo recogido en las normativas.

- La Ley 7/2018, de 30 de julio, por la que se modifica la Ley 13/2007, de 26 de
noviembre, de medidas de prevencién y proteccion integral contra la violencia de
género, que introduce modificaciones en relacion a la formacion y proteccion de las
mujeres victimas de violencia de género:

Titulo |, Capitulo V. Formaciéon de profesionales. Nuevo articulo 25bis: La

Administracion de la Junta de Andalucia promovera la formacion especifica en

materia de violencia de género de aquellas personas cuya actuacién profesional se
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dirija a las personas menores de edad, y también a aquellas que trabajen con autores

o con victimas de actos de violencia de género.

Asimismo, se promovera formacién especializada en materia de violencia de género
cualquiera que sea el ambito profesional de que se trate. A tales efectos, la
Administraciéon de la Junta de Andalucia, mediante acuerdos con las organizaciones
empresariales y organizaciones sindicales, impulsara la inclusion, en sus planes de
formacién destinados al personal de direccién y de los trabajadores y trabajadoras,
y especialmente de quienes negocien convenios colectivos y planes de igualdad en
las empresas, de la materia correspondiente a la prevencion y tratamiento de la

violencia de género, con especial atencion al acoso laboral por cuestién de género.

Especificamente, se potenciara la programacion de acciones formativas
relacionadas con la sensibilizacion en la igualdad de género y la prevencién de la
violencia en el ambito de la formacion profesional para el empleo, tanto destinada a

personas ocupadas como a desempleadas.

Titulo Il, Capitulo lll. Medidas en el ambito laboral. La Administracion de la Junta

de Andalucia programara medidas para la orientacién, formacién y seguimiento en
el acceso y mantenimiento del empleo por cuenta ajena, y establecera acuerdos con
empresas y organizaciones sindicales para facilitar la insercion laboral de las
mujeres victimas de la violencia de género. También dara incentivos a las victimas

cuando deseen emprender.

Las Administraciones publicas de Andalucia realizaran acciones de sensibilizacién
que eviten que la violencia de género tenga consecuencias negativas para las
trabajadoras, en sus condiciones de trabajo, acceso, promocion, retribuciéon o

formacion.

Se reconoce el derecho de las victimas a la reordenacién y adaptacion de los
tiempos de trabajo, a las ausencias y faltas de puntualidad justificadas, a la movilidad

geografica y a la excedencia (en el caso de trabajadoras publicas).
Las Administraciones publicas de Andalucia, en el marco de sus competencias,

impulsaran y apoyaran la inclusion en la negociacién colectiva de medidas a favor

de las mujeres victimas de violencia de género.
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Las Administraciones publicas de Andalucia realizaran acciones especificas de
concienciacion en el ambito laboral y medidas de responsabilidad social corporativa
que impulsen el desarrollo de acciones de concienciacién y sensibilizacion en el

ambito empresarial en materia de violencia de género.

REGION DE MURCIA

- Ley 7/2007, de 4 de abril, para la igualdad entre mujeres y hombres, y de proteccion
contra la violencia de género en la Region de Murcia, cuya ultima modificaciéon es
del afio 2019.

El texto consolidado de esta Ley cuenta con un cinco Titulos y 64 articulos, una
disposicion adicional, una disposicion derogatoria y seis disposiciones finales.

Titulo ll, Capitulo I. Empleo, formacién y conciliacién de la vida laboral, familiar

y personal. EL articulo 20 regula los planes de igualdad, con remisién a la Ley
Organica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, y en su articulo

21 se hace referencia a la igualdad en la negociacién colectiva.

Esta Ley también dedica un articulo al acoso sexual y acoso por razén de sexo,
castigando dichas conductas y obligando a establecer medidas para prevenirlas
(articulo 22).

El articulo 23 regula la importancia de una mejoria en la conciliacién laboral, familiar
y personal como mecanismo para combatir la desigualdad.

Titulo lll, Capitulo lll. Medidas de prevencion frente a la violencia de género. El

articulo 44 habla de la prevencién en el ambito laboral, diciendo que la Comunidad
Auténoma de la Region de Murcia, en el ambito de sus competencias, participara
con las personas responsables de las empresas y agentes sociales en el fomento de
medidas dirigidas a la prevencion de la violencia de género en el ambito laboral.

Titulo 1V, infracciones y sanciones. Al igual que anteriores normativas
autondmicas, la gravedad de la sancién equivaldra a la gravedad de la infraccion.
Respecto a la reincidencia, el articulo 56 castiga la misma cuando se haya

sancionado por dos infracciones de equivalente naturaleza en el plazo de un afo.

Convenios colectivos de aplicacion

- IX Convenio colectivo de ensefianza y formacion no reglada (cédigo de Convenio n.°
99008825011994).
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2. COMPROMISO DE LA DIRECCION

La direcciéon de MINISTRY OF ENGLISH, S.L. (OPPORTUNITY THEATRE), declara su
compromiso con el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razén de
sexo, asi como con el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno
de nuestra empresa, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como
un principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con
la definicion de dicho principio que establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la

igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa, desde la
seleccion a la promocion, pasando por la politica salarial, la formacion, las condiciones de trabajo
y empleo, la salud laboral, la ordenacién del tiempo de trabajo y la conciliacion, la prevencién y
actuacion frente al acoso sexual y del acoso por razén de sexo, y el uso no discriminatorio del
lenguaje, la comunicacion y la publicidad, asumimos el principio de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacién indirecta,
entendiendo por ésta “la situacién en que una disposicion, criterio o practica aparentemente
neutros, pone a una persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas del otro

sexo”.

Respecto a la comunicacién, tanto interna como externa, se informara de todas las decisiones
que se adopten a este respecto y se proyectara una imagen de la empresa acorde con este

principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través de la implantacion de un Plan de
Igualdad que suponga mejoras respecto a la situacion presente, arbitrandose los
correspondientes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucion de la
igualdad real entre mujeres y hombres en la entidad y por extensién, en el conjunto de la

sociedad.

Para llevar a cabo este propédsito se contard con la representacion legal de las personas
trabajadoras, no solo en el proceso de negociacién colectiva, tal y como establece la Ley
Organica 3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, sino en todo el proceso de

elaboracién, seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad, segun RDL 6/2019y el RD 901/2020.
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3. CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO DE SITUACION

La empresa ha negociado con la parte social sindical, en el seno de la Comision Negociadora
(apartado 9), el Diagnéstico de situacion en materia de igualdad identificando las areas y
aspectos de mejora para que la empresa se dirija hacia una igualdad real y efectiva entre mujeres

y hombres.

Siendo las conclusiones obtenidas:

3.1. GESTION ORGANIZATIVA /COMPROMISO CON LA IGUALDAD

MINISTRY OF ENGLISH, S.L. (OPPORTUNITY THEATRE) dispone de un compromiso
formalizado para con la Igualdad de trato y de oportunidades, tanto en su convenio colectivo
como en su propio Protocolo frente al acoso laboral, acoso sexual, al acoso por razén de sexo,
al trato discriminatorio i violencia en el ambito laboral. A pesar de la existencia de dicho protocolo,
es bien cierto que se debera realizar la elaboracion de dos protocolos diferenciados y especificos
en cada materia, acoso laboral y acoso sexual y por razén de sexo, por tal de dar cumplimiento
al Real Decreto 901/2020 e 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de

convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Asimismo, se convierte en evidencia la determinacion de avanzar en dicho compromiso a través
del presente Informe de Diagndstico para la elaboracion del futuro | Plan de Igualdad de la

empresa.

Teniendo en cuenta la elaboracion de dichos documentos y compromisos, el Plan de Igualdad y
el Protocolo de Violencias sexuales, ademas, se debera elaborar un procedimiento de
coordinacién de actividades empresariales que refleje como punto de partida dichos inicios. Al

mismo tiempo, convendria poner en marcha un protocolo de requisitos legales.

Alo largo del presente diagndstico y andlisis de cada apartado, irdn apareciendo areas de mejora
que permitiran proponer medidas y acciones que se ajusten a la casuistica de la empresa en
todas sus facetas, para encaminarla hacia una organizacion mas fiel a la igualdad entre hombres

y mujeres.

Todas las iniciativas mencionadas en dicho diagndstico de situacion se recomienda establecerlas

en un presupuesto anual en el Area de Igualdad de la empresa.
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3.2. CARACTERISTICAS DE LA PLANTILLA

MINISTRY OF ENGLISH, S.L. (OPPORTUNITY THEATRE) cuenta con una plantilla feminizada
(4,00) con un criterio de distribucion del 80,00% / 20,00% (lejos de lo que se entiende por
composicion equilibrada segun la Ley Organica 3/2007 de igualdad de 60%-40%). Estos seran
los datos que se tendran como unidad de referencia a la hora de establecer la consecucion de
objetivos en materia de igualdad en cada area de analisis en este Diagndstico.

Segun la EPA del INE, la empresa pertenece al sector de Actividades deportivas, recreativas y
entretenimiento (segun numero CNAE), y establece que este sector cuenta con valores muy
cercanos a la paridad, es decir, a valores igualitarios segun lo establecido en la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, de igualdad efectiva de mujeres y hombres (60% - 40%). Sus valores
de ocupacion desagregados por sexo, corresponden el 61% a los hombres y el 39% a las
mujeres. No obstante, en MINISTRY OF ENGLISH, S.L. (OPPORTUNITY THEATRE) se observa
que la mayor parte de la plantilla son mujeres, y que se aleja de dichos los valores de paridad.
Esta situacién, probablemente tenga que ver con el hecho de que, como bien se sabe, la
docencia ha sido una profesion histéricamente feminizada, y una vez mas, se muestra otro
ejemplo de que continla la senda establecida en referencia a la feminizacion del sector

educativo.

Consecuentemente, todo ello deriva en la necesidad de establecer medidas de accidn positiva
que permitan conseguir un criterio de distribucion paritario en todas las areas y niveles de la
organizacion, asi pues, llevando a cabo una revision del proceso de seleccion desde una

perspectiva de género.

La plantilla presenta una antigliedad laboral feminizada, conforme al criterio. En cuanto al nivel
de estudios general de la plantilla, este se concentra principalmente en secundarios y

universitarios, tanto para hombres como para mujeres.

En MINISTRY OF ENGLISH, S.L. (OPPORTUNITY THEATRE) practicamente la totalidad de la
plantilla se concentra en el nivel de personal no cualificado, y en Personal Técnico, y con
concentraciones poco significativas en el resto de niveles. Asimismo, se descarta la existencia
de una segregacion vertical, debido a que quien ocupa el puesto de mayor responsabilidad (en
la Direccion General) es una mujer. Siguiendo con el mismo hilo, es importante remarcar que, a
modo general, en la distribucién de la plantilla, si que se aprecia segregacion horizontal en el
Personal Administrativo. Una vez mas, se identifica una mayor concentracién de mujeres en el

area de administracion, asi pues, evidenciando la fuerte feminizacién de dicha profesion.
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MINISTRY OF ENGLISH, S.L. (OPPORTUNITY THEATRE) debe garantizar la participacion de
la plantilla en la elaboracién del Diagndstico, asi como en el disefio e implantacion del Plan de
Igualdad, desde su participacion en el seno de la Comision Negociadora con las competencias

reconocidas, en cumplimiento con el marco legal/normativo existente.
La participacion de la representacion de la plantilla se da en todas las fases del Plan de Igualdad:
a) Declaracion inicial y compromiso,
b) Diagnostico de la situacion actual,
c) Disefio del Plan de Igualdad,
d) Implantacién y seguimiento del plan.
e) Evaluacién anual de la eficacia de las medidas adoptadas.

La plantilla debe estar informada de la existencia del Plan de Igualdad nada mas este haya sido
implantado y puesto en marcha. Para ello, debe definirse una campafa de comunicacion que

informe de la creacion e implementacion del Plan de Igualdad.

La Comision Negociadora que ya ha constituido MINISTRY OF ENGLISH, S.L. (OPPORTUNITY
THEATRE) tiene la mision de velar por la implantacion del Plan de Igualdad, realizar un

seguimiento del mismo y detectar nuevas desigualdades potenciales, de ahi su importancia.

Se recomienda formar a la Comision Negociadora en materia de igualdad, ya que entre sus
competencias tendra la negociacién y validacion de los trabajos de diagndstico que concluira con

el Informe de Diagndstico de situacion en igualdad.

3.3. COMUNICACION Y LENGUAJE USO NO SEXISTA

Se aconseja revision en profundidad de todas las herramientas de comunicacién interna y
externa de MINISTRY OF ENGLISH, S.L. (OPPORTUNITY THEATRE) desde una perspectiva

de género.

Se recomienda también la publicacion de una guia para el uso no sexista del lenguaje y/o la
realizacion de una campanfa de sensibilizacion, trasladando recomendaciones para el correcto
uso del lenguaje en MINISTRY OF ENGLISH, S.L. (OPPORTUNITY THEATRE).
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Por lo que hace al lenguaje de la pagina web, es bien cierto que se detecta terminologia inclusiva,

mientras que en otros casos podria mejorarse:

- Uso de lenguaije inclusivo; equipo de profesionales, alumnado, la persona encargada de
la Escuela de Idiomas del Ayuntamiento, personal.

- Uso de lenguaje no inclusivo; sohadores, equipo de creativos, valientes y apasionados,
todos nuestros profesores/as, equipo de catedraticos/as, profesores/as nativos y
licenciados/as, nifios/as, los adultos, todos los estudiantes, nuestros clientes, a los mas
pequefos, los padres y madres.

- Alternativas de lenguaje inclusivo: alumnado, personas creativas, valientes y
apasionadas, personas sofadoras, equipo de personas catedraticas y licenciadas,
profesorado, la infancia, las personas adultas, todas las personas estudiantes, la

persona estudiante, clientela, las familias, etc.

Igualmente, se aconseja que las personas que deban redactar los documentos internos y
externos de MINISTRY OF ENGLISH, S.L. (OPPORTUNITY THEATRE) reciban formacion y
apoyo técnico para su implementacién en todos los procedimientos a desarrollar, contribuyendo

con ello a generar una cultura mas respetuosa con el género y la diversidad en su conjunto.

Asimismo, se recomienda seguir manteniendo un lenguaje inclusivo e imagenes no sexistas en

la pagina web de la empresa.

3.4. PARTICIPACION IGUALITARIA EN LOS LUGARES DE TRABAJO

e PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION

MINISTRY OF ENGLISH, S.L. (OPPORTUNITY THEATRE), tal y como los datos reflejan, en los
dos ultimos afios ha contratado un mayor numero de mujeres que de hombres. Conforme a la
contrataciéon por ETT, la organizacién no ha contado con incorporaciones por empresas de

trabajo temporal (ETT).

Por lo primeramente expuesto, se sugiere una distribucidon equitativa de la plantilla y de sus
categorias profesionales, con el fin de fomentar la igualdad de oportunidades y deconstruir la
reproduccién de los roles histéricamente reproducidos para el sector, asi como la

infrarrepresentacién masculina en esta empresa.

Se recomienda también la revision de todos los procedimientos de seleccién y el marco de toma

de decision final en la seleccion para eliminar posibles sesgos de género que estuvieran
20
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contribuyendo a perpetuar la tendencia habitual de presencia de mujeres y hombres en la
organizacion de la empresa y, con ello, una mejora en el aprovechamiento del talento que se

incorpore a la misma.

Entre los procedimientos a analizar desde la perspectiva de género:

Manual de descripcién y valoracién de puestos de trabajo.

e Canales de seleccion.

e Comunicacion utilizada en las ofertas.

e Revision del proceso de seleccion para garantizar la neutralidad, objetividad y

transparencia, en favor de la igualdad de oportunidades.

Es fundamental la formacién en igualdad y género de todas las personas con competencias en
la seleccién de personal de la empresa, para asi poder contribuir a los objetivos que se

estableceran en el | Plan de Igualdad de la empresa.

Se recomienda que se le dé continuidad al sistema de indicadores que permite el seguimiento
de los procesos de seleccion, en aras a contribuir al cumplimiento con la politica en materia de

igualdad de oportunidades y de trato de la empresa.

Se propone el establecimiento de criterios y un sistema de clasificacion basado en un analisis
correlacional entre sesgos de género, puestos de trabajo, criterios de encuadramiento y
retribuciones, poniéndose en relacién, asimismo, con la igualdad de retribucidon por razén de sexo

prevista en el Art. 28.1 del Estatuto de los/as Trabajadores/as.

e PROMOCION PROFESIONAL

En MINISTRY OF ENGLISH, S.L. (OPPORTUNITY THEATRE) durante el ultimo afio se observa
feminizacion en la promocidn salarial, sin cambio de categoria, y promocién vinculada a movilidad
geografica. Mientras que, en la promociéon de cambio de categoria decidido por la empresa, se

aprecia masculinizacién absoluta, puesto que Unicamente se detecta a un hombre.

Debe contemplarse un sistema de indicadores que permita el seguimiento de la promocion
profesional, asi como un sistema de promocion interno, con procedimientos definidos que
contribuyan a la promocién igualitaria en aras de aportar a las politicas en materia de igualdad
de oportunidades y de trato en la empresa. En conclusion, se recomienda la revisiéon del proceso

de promocion, en general, desde la perspectiva de género.
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Se recomienda revisiéon de la formacion en Igualdad del equipo encargado en realizar la
promocion del personal por tal de garantizar el acceso en igualdad de condiciones a los puestos
que se promocionan. En cuanto al personal a cargo de las promociones, es conveniente que este
esté compuesto por un equipo mixto, y que, ademas, tenga formacién en igualdad de
oportunidades para asi garantizar una igualdad real en la plantilla de En MINISTRY OF
ENGLISH, S.L. (OPPORTUNITY THEATRE).

Garantizar la promocion, y que esta sea sin sesgos de género, favorecera el aprovechamiento
del talento, mejorando el funcionamiento de la empresa, el clima laboral, el compromiso y

fidelizacion.

e« PROCESO DE FORMACION

En MINISTRY OF ENGLISH, S.L. (OPPORTUNITY THEATRE) no existe un plan de formacion
estructurado. Las necesidades de formacion de la plantila se detectan a través de la
investigacion, el analisis, y la propia peticion de la plantilla. También con la priorizacion de las

necesidades formativas, y la eleccion de la formacion mas adecuada.

Los cursos que se imparten son de caracter transversal, y en materia de Igualdad. Cabe destacar
que, aunque se ha impartido formacion en igualdad, se sugiere contar con un Plan de Formacion
o catalogo de acciones formativas en materia de igualdad de oportunidades y con perspectiva

de género para toda la plantilla, mujeres y hombres.

De este modo, la formacién apostaria por la contribucién a la consecucién de la politica de
igualdad de la empresa como, por ejemplo, también, al servicio de la promocién del sexo/género

menos representado en posiciones donde exista subrepresentacion.

Asimismo, se sugiere llevar un control desagregado por sexos de la formacion y de los cursos

impartidos en la empresa. Se sugiere formar a la Comisién Negociadora en materia de Igualdad.

También convendria sensibilizar a la plantilla en materia de prevenciéon de las violencias

sexuales, el acoso sexual y/o por razén de sexo en las empresas.

Por todo ello, es conveniente incorporar clausulas con proveeduria de servicios de formacién en
materia de corresponsabilidad en cumplimiento con la igualdad y los contenidos ofertados. Se

recomienda formar en especifico a toda la plantilla en materia de igualdad de oportunidades.
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3.5. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Seria conveniente establecer medidas que vayan encaminadas a la consecucion de una plantilla
totalmente paritaria, incorporando personas del sexo infrarrepresentado a la plantilla; en este

caso, los hombres.

Se ha detectado segregacion horizontal en todas las areas y/o puestos de trabajo, teniendo en
cuenta que se trata de un sector especialmente feminizado, desde el nivel de direccién general
hasta el personal no cualificado, se aprecia un indice de feminizacién feminizado en todos los
niveles, asi pues, descartando la existencia de segregacion vertical y/o el conocido “techo de

cristal”.

Uno de los objetivos principales del Plan de Igualdad debe ir encaminado a erradicar el fenémeno
de la segregacion horizontal, que, en este caso se hace evidente. La paridad en todos los puestos
de trabajo, en la medida de lo posible, también debe ser un objetivo primordial del futuro Plan de

Igualdad.

En esta linea, se recomienda promover la contratacion y la promocion interna de hombres para

acceder a puestos donde exista una infrarrepresentacién masculina.

3.6. POLITICA SALARIAL: RETRIBUCIONES

A modo de conclusidn, cabe destacar que no se han detectado brechas salariales superiores al
25% ni en la media del salario variable/total, ni en la media del salario base, dado que en algunas
de las categorias profesionales no hay posibilidad de comparacion salarial, puesto que algunas
estan ocupadas unicamente por mujeres, y otras unicamente por hombres. Ademas, se aprecia
paridad en el salario base en las categorias de MONITOR, PROFESOR ADJUNTO vy
PROFESOR TITULAR, y en el salario total en las dos ultimas mencionadas.

No obstante, tal y como se ha indicado en este apartado, para poder realizar un estudio en
profundidad, es de obligado cumplimiento realizar un analisis del sistema retributivo (salario
base, complementos salariales y percepciones extrasalariales, etc.) por grupos
profesionales/categorias profesionales y/o puestos de igual valor con el propdsito de conocer la
situacioén y eliminar posibles sesgos de género que pudiera provocar brecha salarial de género,
sujeto al desarrollo reglamentario del Real Decreto Ley 902/2020. En dicho registro retributivo se

deberan incorporar los niveles resultantes de la auditoria retributiva.

23



8

N .
Opportunity

Planes de lqualdad

A su vez, se recomienda que la empresa elabore las descripciones de puestos los trabajo, para
asi poder dar cauce estas daran cauce a la elaboracion de la auditoria retributiva, y serviran para

que se cumpla la maxima “igual retribucién por trabajo de igual valor”.

RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA:

El sistema de valoracion de puestos desarrollado por Igualia estd basado en la Guia para la
valoracion de puestos de trabajo elaborada por el Ministerio de Trabajo y Economia Social y el
Instituto de las Mujeres del Ministerio de Igualdad, asi como la herramienta que la acompafia.
Citando dicha Guia: “La herramienta es el resultado del trabajo de la mesa técnica de dialogo
social conformada por las organizaciones sindicales y patronales méas representativas, expertos
y expertas independientes, la Direccion General de Trabajo del Ministerio de Trabajo y Economia

Social y el Instituto de las Mujeres del Ministerio de Igualdad.”

“Esta herramienta da cumplimiento al mandato previsto en la disposicion final primera del Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre, incorporando un modelo voluntario de procedimiento de

valoracion de puestos de trabajo que permitira:

a) Cumplir con la obligacién de realizar la evaluacion de los puestos de trabajo a que se
refiere su articulo 8.1.a) como componente del diagnéstico de la situacion retributiva en

la empresa, que forma parte de su plan de igualdad.

b) Cumplir con la obligacion de elaborar el registro retributivo a que se refiere el articulo
6.a) de dicha norma que, en el caso de las empresas que lleven a cabo auditorias
retributivas, debe reflejar las medias aritméticas y las medianas de los salarios,
complementos salariales y percepciones extrasalariales de la plantilla distribuida por las

agrupaciones de los trabajos de igual valor en la empresa.

¢) Realizar una valoracién con perspectiva de género de los puestos de trabajo de la

empresa para cualesquiera otras finalidades.

La valoracién de los puestos de trabajo efectuada conforme a esta herramienta cumple con los
requisitos formales exigidos por el articulo 28 1 del Estatuto de los Trabajadores y el articulo 4
del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre.™

1 Ministerio de Trabajo y Economia Social e Instituto de las Mujeres del Ministerio de Igualdad. (2022). Para qué sirve la

herramienta. En Herramienta de Valoracion de Puestos de Trabajo. Guia de uso (p. 5). Ministerio de Trabajo y Economia

Social y Ministerio de Igualdad.
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El procedimiento de valoracién de puestos de trabajo se ha elaborado partiendo de la

Herramienta previamente citada, teniendo en cuenta los siguientes elementos:

“1°) Categorias de factores de valoracidon. Los factores de valoracién que componen este
procedimiento se han agrupado conforme a la clasificacion establecida en el articulo 28 1 del
Estatuto de los Trabajadores y el articulo 4 2 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre (...)

2°) Factores y subfactores de valoracion. Son los elementos en los que se desagrega la
clasificacion anterior, todos aquellos componentes que permiten apreciar las caracteristicas de

un determinado puesto de trabagjo (...)

3°) Niveles. Cada factor y subfactor, con la excepcion del factor «otros», se completa con una
escala de niveles predeterminada que permite medir la intensidad en la que aquellos concurren
para cada puesto de trabajo Esta escala contempla un «nivel cero» 0 «no relevante», que

expresa la no concurrencia del factor o subfactor para un determinado puesto de trabajo (...)

4°) Ponderacion de los factores y subfactores de valoracion. La herramienta, elaborada sobre un
total de 1000 puntos, otorga de forma predeterminada y automatica un peso o valor relativo a
cada factor y subfactor de valoracion, asi como a sus distintos niveles atendiendo a la intensidad
con la que estos pueden concurrir en un determinado puesto de trabajo La férmula matematica
empleada garantiza un equilibrio entre la valoracion de los niveles minimos y maximos de cada

factor o subfactor, asignando la puntuaciéon maxima del factor al nivel maximo definido

5°) Puntuacion de los puestos de trabajo. Una vez completada la valoracion de cada puesto de
trabajo, habiendo puntuado cada uno de ellos mediante la seleccién de un nivel de concurrencia
de cada factor y subfactor de valoracién, la herramienta calculara su puntuacién total A
continuacion, la herramienta agrupard los puestos de trabajo de igual valor conforme a los
criterios establecidos en los articulos 28 1 del Estatuto de los Trabajadores y 4 2 del Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre™

De la misma manera, los factores y subfactores establecidos por la herramienta, y en base a los

cuales se han valorado todos los puestos de trabajo de la organizacion son los siguientes:

2 Ministerio de Trabajo y Economia Social e Instituto de las Mujeres del Ministerio de Igualdad. (2022). Elementos del
procedimiento de valoracién de puestos de trabajo. En Herramienta de Valoracién de Puestos de Trabajo. Guia de uso

(p. 6-8). Ministerio de Trabajo y Economia Social y Ministerio de Igualdad.
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“A) NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS
A.1) POLIVALENCIA O DEFINICION EXTENSA DE OBLIGACIONES

Este factor, que busca visibilizar la totalidad de tareas atribuidas al puesto de trabajo, valora la
versatilidad y los requerimientos en cuanto a capacidad de alternar entre funciones distintas o de

distinta naturaleza, teniendo en cuenta tanto la heterogeneidad de estas tareas como la

frecuencia con que se realizan. El nimero de funciones atribuidas a un puesto de trabajo, o el
caracter heterogéneo de estas, no guarda relacion con la ubicacién del puesto en el organigrama
de la empresa. Una funcién es un conjunto de tareas homogéneas; es decir, desarrolladas para
el cumplimiento de un mismo fin o propésito. Por ejemplo, este factor puede ser relevante en
puestos de personal de venta en el pequefio comercio, donde es habitual la realizacién de
funciones de limpieza o de reposicién de productos, ademas de la funcién de asesoramiento y
atencion de la clientela. Otro ejemplo podria ser el servicio de atencién a domicilio, que ademas
de ocuparse del bienestar de la persona atendida, realiza funciones de limpieza o de pequefias

reparaciones en el hogar.
A.2) ESFUERZO FISICO
A.2.1) Posicién continuada y posturas forzadas.

Refleja la frecuencia de posturas continuadas, como estar de pie, y de posiciones incbmodas o
forzadas. jAtencion! Tenga en cuenta que hay puestos de trabajo ocupados tradicionalmente por
mujeres en los que no siempre se ha valorado este factor y, sin embargo, deberia tenerse en
cuenta. Por ejemplo, el puesto de personal administrativo requiere alternar entre distintas
funciones: recepcion de correspondencia, redaccion de actas, relacién con empresas y personas

proveedoras, atencidn telefénica, etc.
A.2.2) Movimientos repetitivos.

Refleja la frecuencia de realizaciébn de movimientos repetitivos o continuos durante la ejecucion
del trabajo. Es habitual la realizacion de movimientos repetitivos por, entre otros, el personal de
linea de caja de supermercado, las personas dedicadas a la pintura, la limpieza, la confeccion,
los servicios de peluqueria y estética, la recoleccién hortofruticola, el despiece carnico, o la

produccion en cadena de montaje.
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A.2.3) Esfuerzo visual.

Evalla los requerimientos del puesto de trabajo relativos a la realizacion de un esfuerzo visual
continuado. Algunas actividades que requieren un esfuerzo visual significativo pueden ser la
supervision de pantallas, el trabajo con equipos informaticos o en condiciones de luz débil o
excesiva, el uso de instrumentos 6pticos (como microscopios o telescopios), el control aéreo, la
radiologia, el trabajo técnico de laboratorio, de inspeccién de calidad o el trabajo de precision

(como la enfermeria, la costura o el ensamblaje de piezas pequefias).
A.2.4) Esfuerzo auditivo.

Mide la duracién y la intensidad del esfuerzo auditivo requerido por el puesto de trabajo. Es
frecuente la existencia de un esfuerzo auditivo significativo en actividades que requieren la
identificacién, distincién u ordenacion de sonidos o palabras, como la musica, incluyendo su

ensefianza; la edicidn de sonido, la interpretacion simultanea o la auscultacion.
A.2.5) Otros tipos de esfuerzo fisico.

Valora el esfuerzo fisico ocasionado al realizar actividades como: limpiar, fregar, movilizar
personas, manipular cargas, levantar pesos, empujar algo, aplicar fuerza a alguna cosa, cavar,
picar, girar una manivela, desplazarse a pie, realizar actividades manuales que exigen fuerza o
resistencia, utilizar equipos de proteccidn que causan incomodidad, etc. Considera la intensidad
y la frecuencia con que se realiza el esfuerzo fisico.

A.3) ESFUERZO MENTAL

Evalua la duracion y la frecuencia de las tareas que requieren una concentraciéon mental intensa.
Requieren, potencialmente, la realizacion de un esfuerzo mental significativo los puestos de
trabajo que exigen una concentracién en actividades complejas, monétonas, o que precisan una
gran atencion al detalle, como los del sector de la traduccion o interpretacion, el 1+D+i, la solucién
de problemas complejos, la secretaria, la grabacion de datos, el envasado hortofruticola, la

cirugia, el control de calidad de productos, o el control aéreo
A.4) ESFUERZO EMOCIONAL

Refleja las exigencias del puesto ante las situaciones de estrés o presion derivadas de las
relaciones interpersonales que implica el trabajo, incluyendo la necesidad tanto de ser flexible
como de regular las propias emociones durante las interacciones que se realizan con otras
personas. Requieren, con caracter habitual, la realizacién de un esfuerzo emocional significativo

las profesiones que entran en contacto con clientela o con colectivos de especial vulnerabilidad
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(por ejemplo, en riesgo de exclusién social o en situacion de enfermedad). Algunas de estas
profesiones pueden ser las sanitarias, en especial las relacionadas con la psicologia, de atenciéon
a personas dependientes, la educacion y el trabajo social, o la atencion al pablico.

A.5) RESPONSABILIDAD DE ORGANIZACION, COORDINACION Y SUPERVISION
A.5.1) Responsabilidad de organizacién y coordinacion.

Evalla la responsabilidad atribuida al puesto de trabajo de forma directa o delegada relativa a la
planificacién, organizacion, direccion y coordinacion de las tareas de otras personas, asi como
sobre la formacion de otras personas. Puede encontrarse responsabilidad de organizacion y
coordinacién en la jefatura de obras, la gestiobn de proyectos, la direccién de operaciones, la
coordinacién territorial, los recursos humanos, las personas sobrecargos, los puestos de
responsable de establecimiento comercial o de mando intermedio o las gobernantas.

A.5.2) Responsabilidad de supervision de resultados y calidad.

Mide la responsabilidad sobre los resultados y la calidad del trabajo propio y de otras personas.
Poseen responsabilidad de supervision de resultados y calidad, entre otros, los puestos de
mando intermedio, o las personas encargadas de cadenas de montaje, del control de calidad de
productos, de las jefaturas de cocina, de sala, de compras, ventas o logistica, o de la auditoria

interna.
A.6) RESPONSABILIDADES FUNCIONALES
A.6.1) Responsabilidad sobre el bienestar de las personas.

Evalua la responsabilidad del cuidado, el desarrollo intelectual y emocional, la salud, la seguridad
y el bienestar fisico, mental y social de las personas. La responsabilidad sobre el bienestar de
las personas se manifiesta, entre otras, en las actividades de cuidado, la atencién sanitaria, la
atenciéon de las necesidades basicas, sociales y de ocio de personas de todas las edades, el
fomento de su desarrollo fisico o cognitivo, las labores de orientacion, ensefianza o formacion, o

la vigilancia de la salud y seguridad tanto en el trabajo como en otros &mbitos.
A.6.2) Responsabilidad econémica.

Evalta el alcance de la responsabilidad sobre el dinero, presupuestos y administracion
econdmica, asi como sobre maquinas, aparatos, edificios, entorno o recursos materiales. Existe
responsabilidad economica, entre otros, en los puestos de trabajo que requieren el manejo de

dinero (como personal de linea de caja de supermercado, caja bancaria, responsables de
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compras o dedicado a la contabilidad o la direcciéon financiera), la gestion de néminas o la

custodia, vigilancia y seguridad de los recursos empresariales.
A.6.3) Responsabilidad sobre informacion confidencial.

Evalla la responsabilidad derivada de las tareas del puesto que requieren trabajar con
informacion y datos confidenciales. Ha de evaluarse tanto el tipo de informacion con que se
trabaja, como las consecuencias para la empresa de su difusién o errores en su manejo en
términos de perjuicio econémico o de conflicto interno o externo. Algunos puestos de trabajo en
los que existe responsabilidad sobre informacion confidencial son los relacionados con la
atencién psicolégica o sanitaria, la secretaria, las finanzas, el disefio de productos o
procedimientos, el asesoramiento juridico, la interpretacion y traduccién, la prevencién de riesgos
laborales o los recursos humanos.

A.7) AUTONOMIA

En relacién con la ejecucion del trabajo y con la planificacion y distribucién en el tiempo de las
tareas atribuidas, mide la existencia, o no, de procedimientos preestablecidos para el desarrollo
de estas tareas o la concurrencia de un cierto grado de libertad, flexibilidad o iniciativa respecto
al seguimiento de las instrucciones y directrices recibidas. La autonomia en el desarrollo de un
puesto de trabajo no guarda relacion con su ubicacion en el organigrama de la empresa. Son
profesiones en las que se manifiesta este factor las relacionadas con la investigacién, el disefio
y mantenimiento de paisajes, la terapia ocupacional, la orientacion laboral, la representacion
comercial o las ventas, la ayuda a domicilio, la limpieza de edificios y locales, las actividades de

ocio y tiempo libre o la educacion infantil.

B) CONDICIONES EDUCATIVAS

B.1) ENSENANZA REGLADA

Mide el nivel minimo de formacién convencional que el puesto de trabajo exige para su ocupacion
C) CONDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACION

C.1) CONOCIMIENTOS Y COMPRENSION

C.1.1) Procedimientos, materiales, equipos y maquinas.

Evalla la necesidad de entender, manejar y de realizar trabajo con las herramientas, el equipo y

la maquinaria, asi como de repararlos, realizar tareas de mantenimiento e instalarlos. Este
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subfactor se manifiesta en aquellas profesiones que implican la utilizacion de todo tipo de
materiales y herramientas de trabajo, sean manuales o motorizadas, instrumentos de medicion,
instrumentos técnicos, vehiculos, equipos informaticos o electrénicos, equipos para diagnéstico
o de apoyo a la movilidad reducida, entre otros; como la investigacién, la ingenieria, el control y
uso de robots colaborativos, el andlisis clinico o radiol6gico, el manejo de cajas registradoras, la
informética, etc

C.1.2) Competencias digitales.

Mide los requerimientos del puesto de trabajo relativos al uso de las tecnologias de la informacion
y la comunicacién, asi como los conocimientos informaticos necesarios para desarrollar las
tareas propias del mismo y alcanzar los objetivos marcados. Las competencias digitales se
manifiestan tanto en la utilizacién de programas informaticos de uso general (correo electrénico,
procesamiento de textos o bases de datos, etc.) como programas especificos relacionados con
las funciones del puesto de trabajo (disefio grafico, gestion empresarial, programacion, dibujo o

modelado, edicién de fotografia, audio o video, desarrollo web, etc.)
C.1.3) Gestion de la diversidad.

Mide el conocimiento requerido por el puesto de trabajo para interactuar adecuadamente con
personas de diferente edad, cultura, etnia o raza, expresion o identidad de género, orientacion
sexual o personas con discapacidad. Se requieren conocimientos especificos para la gestion de
la diversidad en puestos de trabajo relacionados con la educacion infantil o especial, la atencién
a la tercera edad, las actividades de ocio y tiempo libre, determinados puestos de trabajo con
atencion al publico (como hosteleria y turismo), el trabajo y la educacion social, los recursos

humanos, etc.
C.1.4) Conocimiento o dominio de idioma extranjero.

Mide el nivel de conocimientos y el nimero de idiomas extranjeros que son necesarios para
desarrollar las funciones del puesto de trabajo. Conforme al Marco Comuin Europeo de
Referencia para las lenguas (MCER), se considera un conocimiento basico de idioma extranjero
el correspondiente a los niveles A1y A2, un conocimiento medio el correspondiente a los niveles

B1y B2, y un conocimiento avanzado el correspondiente a los niveles C1y C2
C.1.5) Formacion no reglada.

Evalla los conocimientos que son necesarios para desempefiar el puesto de trabajo y que
pueden ser adquiridos y acreditados mediante ensefianzas que no conducen a la obtencién de

un titulo con valor oficial de los recogidos en el factor B.1) Ensefianza reglada. Algunos ejemplos
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de formacion no reglada pueden ser los cursos en materia de manipulacién de alimentos,
socorrismo, conduccion de carretillas elevadoras, animacion sociocultural y tiempo libre o

adiestramiento animal.
C.1.6) Experiencia.

Expresa el tiempo de experiencia o practica profesional previa requerido para desempenfar el

puesto de trabajo.
C.1.7) Actualizacion de conocimientos.

Mide los requerimientos del puesto de trabajo relativos a la necesidad de mantener al dia los
conocimientos necesarios para desempefiar sus funciones. Son &mbitos en los que se requiere
la renovacion de los conocimientos necesarios para el desempefio del puesto de trabajo, entre
otros, los sectores sanitarios, incluyendo la veterinaria; tecnolégicos, los relativos a la ensefianza

o las profesiones relacionadas con el derecho, la investigacion, la moda o la gestiéon de eventos
C.2) APTITUDES
C.2.1) Destreza.

Evalla el recurso a la precision y la velocidad y el nivel de coordinacién, tanto en manos y dedos
como en otras partes del cuerpo para el desempefio del trabajo. Requieren destreza puestos de
trabajo relacionados con la fisioterapia, la musica, el baile, el disefio de joyeria o el deporte, la
veterinaria, asi como algunas profesiones tradicionales (encaje y bordado, costura, reparacién
de calzado, carpinteria, panaderia, herreria, trabajo del cristal), manufactura no automatizada en
el ambito industrial (elaborados del mar, conserva, textil), o recogida de frutos, frutas y verduras,
entre otros

C.2.2) Minuciosidad.

Evalla la atencién al detalle en el desempefio del trabajo, asi como la capacidad para discernir
entre aquellos detalles relevantes para la prestacion de los servicios de aquellos que no lo son.
Realizan trabajos minuciosos, por ejemplo, las personas dedicadas a la confeccién, el envasado
hortofruticola, el control de calidad, la auditoria de cuentas, la vigilancia de paneles en sectores

industriales, la mecanica, el ensamblaje de componentes electronicos, la cirugia o la farmacia.

C.2.3) Aptitudes sensoriales
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Evalla el uso de las aptitudes sensoriales (vista, oido, olfato, gusto, tacto) para el desempefio
del trabajo, midiendo la intensidad en cada caso. Entre los puestos de trabajo que requieren el
uso de aptitudes sensoriales se encuentran los relativos a la decoracién de espacios, la

elaboracién de perfumes, la muisica, la cocina o la cata.
C.2.4) Capacidad para plantear ideas y soluciones.

Mide la complejidad y heterogeneidad de las situaciones o los problemas que surgen en el puesto
de trabajo, asi como la habilidad requerida para plantear o hallar sus soluciones. Algunos
sectores profesionales en que se requiere capacidad para plantear ideas y soluciones pueden
ser la publicidad y el marketing, el periodismo, el disefio industrial, la investigacion, el desarrollo

de producto, la abogacia, el secretariado o la consultoria.
C.3) HABILIDADES SOCIALES
C.3.1) Capacidad comunicativa.

Evalla las habilidades requeridas por el puesto de trabajo para transmitir informacion,
instrucciones o conocimiento, tanto por la naturaleza y complejidad de la informaciéon como por
las caracteristicas de los interlocutores, que pudieran dificultar la actividad comunicativa o que
pudieran requerir persuasion, consejo, inspiracién, motivacion o influencia. Habitualmente
requieren capacidad comunicativa para el desarrollo de su profesién las personas dedicadas a
actividades como la docencia- y la orientacién educativa, el periodismo, la atencién sanitariay a
personas dependientes, los trabajos de cara al publico, la atencién telefénica, la gestién de
equipos, la publicidad, las relaciones internacionales o la representacion y el asesoramiento

comercial.
C.3.2) Capacidad emocional.

Este factor, en relacidon con las tareas del puesto de trabajo cuya ejecucion depende de la
respuesta de otras personas, mide la empatia o capacidad de percibir y comprender sus
pensamientos, sentimientos y su estado emocional, y responder adecuadamente ante estos,
adaptando la manera de interactuar con esas personas. Algunas actividades profesionales que
suelen requerir capacidad emocional son la atencién sociosanitaria y psicoldgica, la atencién al
publico, la educacién o el trabajo social, la ensefianza, los recursos humanos o la orientacion

educativa.
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C.3.3) Capacidad de resolucion de conflictos.

Evalla los requerimientos del puesto de trabajo referidos a la intervencién constructiva, ya sea
en forma oral o escrita, en la resolucion de conflictos o situaciones de tensién con personas tanto
pertenecientes a la propia organizacién (superiores, personas subordinadas, compafieras y
compafieros, etc.) como ajenas a la misma (clientela, proveedores, etc.). Precisan de capacidad
de resolucién de conflictos, usualmente, las profesiones dedicadas a la atencién al publico, la
gestion de reclamaciones, el cobro de deudas, la mediacion, la conciliacion, el arbitraje, la

educacion, el trabajo social o la gestion de equipos y recursos humanos.

D) CONDICIONES LABORALES Y FACTORES ESTRICTAMENTE RELACIONADOS CON EL
DESEMPENO

D.1) ENTORNO

Identifica hasta qué punto las condiciones ambientales de trabajo conllevan riesgos de los que
se puede derivar la posibilidad de que las personas trabajadoras sufran dafios derivados del

trabajo, tanto fisicos como psicosociales.
D.1.1) Condiciones fisicas.

Se incluyen los elementos generadores de riesgos materiales, ya sean fisicos (procedentes de
vibraciones, ruido, radiacion, temperatura, humedad, etc.) o derivados de la presencia de
agentes quimicos (todo compuesto quimico, en estado natural o producido, utilizado o vertido en
una actividad laboral) o agentes biolégicos (microorganismos susceptibles de causar cualquier
tipo de infeccién, alergia o toxicidad). Suelen estar expuestos a condiciones fisicas que conllevan
riesgos materiales las personas que trabajan con animales, los puestos de manufactura en el
ambito del sector primario, el personal de mensajeria y reparto, transporte, limpieza, tareas
agricolas, asistencia en establecimientos residenciales, recogida de residuos o de determinadas

industrias (como las industrias quimica, alimentaria o farmacéutica).
D.1.2) Condiciones psicosociales.

Valora la existencia de riesgos psicosociales, como el aislamiento fisico o geografico, los trabajos
monotonos o repetitivos; las tareas que derivan con cierta probabilidad en problemas o conflictos,
acoso (también sexual o por razon de sexo), estrés o ansiedad; los trabajos que conllevan trato
con publico, clientela, proveedores, compafieras o compafieros, etc. Se incluyen asimismo los
riesgos psicosociales que emergen ante las nuevas formas de trabajo, como el tecnoestrés o la

fatiga informatica. Suelen estar expuestos a riesgos psicosociales, entre otros, el personal
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sanitario o de atencién y ayuda a domicilio, o las personas dedicadas al trabajo o la educacion
social o la hosteleria.

D.2) CONDICIONES ORGANIZATIVAS

Identifica la medida en que las condiciones organizativas de la empresa repercuten en la facultad
de disposicién del tiempo de descanso y la ordenacién de la vida personal, social y familiar de

las personas trabajadoras.
D.2.1) Horarios, descansos y vacaciones.

Este factor valora la necesidad de adaptacion a la realizacion de horarios de trabajo irregulares
o inusuales (trabajo nocturno, trabajo a turnos) asi como la afectacion a las posibilidades de
disposicion del tiempo de descanso (trabajo en festivos o fines de semana, posibilidad de fijacion
de periodos vacacionales, disponibilidad horaria, conectividad digital permanente etc.). Puede
manifestarse en sectores como la limpieza, el transporte de personas y mercancias, el trabajo
en empresas de produccion o flujo continuo, la atencién sanitaria de urgencia, la farmacia, la

atencion telefénica 24h, el comercio o la hosteleria.
D.2.2) Desplazamientos y viajes.

Este factor valora la necesidad de realizar viajes, o desplazamientos fuera del centro de trabajo
0 entre centros de trabajo, asi como su naturaleza y duracion. Algunas profesiones que requieren
la realizacion de desplazamientos o viajes son la representacion comercial, la realizacién de
visitas turisticas guiadas, el periodismo, la competicién deportiva, la mensajeria, la limpieza o la

atencion a domicilio”.

Resultados de la auditoria retributiva:

e Contextualizacion

Denominacion social de la entidad MINISTRY OF ENGLISH, S.L.U.
Fecha de inicio de la auditoria 01/01/2023

Fecha de fin de la auditoria 31/12/2023

Alcance temporal de la auditoria 1 afio natural

Vigencia de la auditoria La misma que el Plan de Igualdad
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e Valoracién de los puestos de trabajo

Ne Puesto de trabajo M H
1 Agente comercial 0 1
2 Auxiliar RRHH y auxiliar administracion 1 0
3 Coordinador/a de proyectos y atencion al 1 0
alumnado

4 Jefe/a de administracion 1 0
5 Jefe/a de estudios 1 0
6 Monitor/a 78 16
7 Personal de limpieza 3 0
8 Profesor/a 70 22

155 39

194
Agrupaciones Puesto + Puntos
Jefe/a de estudios (603)
Agrupacién 7 Jefe/a de Administracion (595)

Agente Comercial (558)

Coordinador/a de proyectos y atencion al alumnado
(491)

Agrupacion 5 Auxiliar RRHH y auxiliar administracién (472)

Profesor/a (488)

Agrupacion 4 Monitor/a (358)

Agrupacion 3 Personal de limpieza (290)
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e Conclusiones y propuestas de mejora

MINISTRY OF ENGLISH S.L.U. (OPPORTUNITY THEATRE), en 2023 contaba con 8 puestos
de trabajo, que, después de ser analizados a través de la Herramienta de Valoracion de Puestos
de trabajo, elaborada y desarrollada por el Ministerio de Trabajo y Economia Social y el Ministerio

de Igualdad, se distribuyen en un total de 4 agrupaciones (3,4,5y 7).

El informe de auditoria retributiva contiene, desglosado por sexo, la media aritmética y la
mediana, asi como la diferencia y la brecha, de aquello realmente percibido por cada concepto

retributivo en cada una de estas agrupaciones.

La explicacion de los complementos y las justificaciones de las brechas iguales y/o superiores al

25% se han redactado en cada apartado correspondiente.

A modo de resumen, la brecha total anual es del 25,114% a favor de los hombres, aspecto
negativo ya que supera el 25% que estipula la ley que debe ser justificado. Asimismo, este
resultado es consecuencia de la variedad de horas trabajadas y de los complementos

individuales percibidos por la plantilla.

Alo largo de la auditoria retributiva detectamos brecha salarial en las agrupaciones 4, 5y 7, de
puestos de igual valor, las cuales han sido justificadas en cada apartado correspondiente del

informe de auditoria retributiva.

Cémo se trata de salarios reales (no normalizados), para analizar de manera concreta qué
factores explican la brecha, debemos tener en cuenta principalmente la antigliedad de la persona
trabajadora en la empresa, dado que en muchas ocasiones nos permite valorar si las diferencias
salariales sefialadas anteriormente son resultado de la diferencia de la fecha de incorporacion

del personal en la organizacion.

Teniendo en cuenta lo expuesto, y dado que el objetivo de la auditoria es la valoracion de puestos
de igual valor y la dedicacion de acciones positivas especificas al area retributiva, se propone la

siguiente medida correctora para incluir en el plan de igualdad:

e AP. Realizaciéon del registro retributivo incorporando los niveles resultantes de la

auditoria retributiva (medida 38, explicada detalladamente en la pagina 53).
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3.7. CONDICIONES LABORALES IGUALITARIAS

En términos generales, tal y como ya se ha mencionado con anterioridad, el hecho de que la
gran mayoria del personal (148 mujeres frente a 36 hombres) cuente con contratos del tipo fijo
discontinuo, dicha situaciéon provoca que exista una inestabilidad salarial y una dificultad en la
vida organizativa del personal. Simultaneamente, apreciamos como existen 5 mujeres y 1
hombre que cuentan con contratos indefinidos a tiempo completo, seguido del tipo de contrato
temporal a tiempo parcial el cual se ve ocupado por 3 mujeres y 1 hombre. Por lo que hace al

tipo de contrato indefinido a tiempo parcial Unicamente se aprecia a 1 hombre.

Respecto a los turnos, se observa que la mayoria de la plantilla realiza turnos de tarde, o bien
de manana, por lo que se recomienda valorar y reconsiderar los aspectos que hacen a la
conciliacion familiar y la doble presencia, sobre todo teniendo en cuenta los que son partidos,

tanto para mujeres como para hombres.

Se debe mencionar que, MINISTRY OF ENGLISH, S.L. (OPPORTUNITY THEATRE) cuenta con
algunas medidas (horarios, uniformes, etc) que tienen en cuenta la salud laboral de su plantilla.
Sin embargo, la empresa afirma que no ha realizado ningun estudio para detectar necesidades
relativas a riegos y salud laboral, incorporando medidas en la misma materia dirigidas
especificamente a mujeres. Asi pues, ademas de realizar una revision constante de las medidas
ya instauradas en la organizacion, se propone profundizar en el analisis desde una perspectiva
de género en materia de salud laboral para mejorar la politica preventiva y sus estrategias, asi
pues, garantizando unos derechos laborales de calidad para todas las personas trabajadoras.
Para ello, se sugiere la realizacién de una evaluacion de riesgos laborales con perspectiva de

geénero.

3.8. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIARY LABORAL

Se aprecian valores mayormente feminizados en el uso de las medidas de conciliacién en el
ultimo afo. Asimismo, la empresa manifiesta que las mujeres hacen mayor uso de las medidas
de conciliacién, dado que consideran que siguen siendo las que mayor peso tienen en el hogar
familiar y en el cuidado de los hijos/as y personas dependientes. Ademas, se debe remarcar que
la adhesién de un mayor numero de mujeres que de hombres en dichas medidas, tienen que ver

con el criterio de distribucion de la misma plantilla.
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Con todo ello, se propone la elaboraciéon de un catalogo completo, especifico y adaptado a las
necesidades reales de la plantilla de MINISTRY OF ENGLISH, S.L. (OPPORTUNITY THEATRE),
que recoja todas las medidas de conciliacidn disponibles, asi como su adecuada difusion a toda

la plantilla.

3.9. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON SEXO

Es imprescindible que MINISTRY OF ENGLISH, S.L. (OPPORTUNITY THEATRE) cuente con
una Declaracién institucional contra el acoso sexual y acoso por razén de sexo, asi como, con
un procedimiento especifico (diferenciado del protocolo de acoso laboral) para la prevencion del
acoso sexual o por razén de sexo, y/o para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que
puedan formular quienes hayan sido objetos de este tipo de acosos. Seguidamente, se debe

realizar difusién de este a toda la plantilla, asi como formar a la plantilla en esta linea.

Se aconseja que para la gestion de las quejas y/o denuncias que se lleven a cabo por parte de
la plantila en cuestion de acoso sexual y/o laboral, MINISTRY OF ENGLISH, S.L.
(OPPORTUNITY THEATRE) contrate un servicio externo especializado en Peritaje Experto en
Evaluacion de Conflictos Laborales por Acoso Sexual y/o razén de sexo (PECLA) o forme
especificamente a las personas integrantes de la Comision de Instruccién Interna. Aun asi, es de
vital importancia que los mandos intermedios/direccion estén informados sobre la gestion de

casos acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Es cierto que, MINISTRY OF ENGLISH, S.L. (OPPORTUNITY THEATRE) en su pagina web
cuenta con un canal de denuncias para poder denunciar de manera confidencial cualquier

conducta irregular.

- El enlace correspondiente es:
https://app.directivawhistleblowing.es/#/submission?context=7e7c8d63-5122-4274-
bd16-b318237b110c

Tal y como la organizacién informa en dicho apartado es “Este canal de denuncias interno sirve
para informar confidencialmente sobre conductas irregulares de la organizacién de acuerdo a los
requisitos de las Ley 2/2023. El uso de este canal no implica la imposibilidad de acudir canales
externos de informacion antes las autoridades competentes u otras instituciones, 6rganos u

organismos de la Unién Europea”.
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3.10. VIOLENCIA DE GENERO

Para este apartado, se recomienda el disefo, elaboracion e implementacién de una Guia practica
para la gestién de la Violencia de Género en la empresa, asi como la elaboracién de un catalogo
de derechos y medidas para mujeres en situacion de Violencia de Género dentro del entorno
laboral.

Asimismo, se plantea la posibilidad de contactar con asociaciones de victimas de violencia de
género para posibles contrataciones. La independencia econdmica y laboral de mujeres que son
o han sido victimas de violencia de género es clave para una mejor recuperacion y
empoderamiento, que ayuda a su vez a allanar el camino para desprendernos de estas

situaciones que suponen un problema global.
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4, OBJETIVO GENERAL

Promover el desarrollo de una cultura de empresa en favor de la integracion estratégica del
principio de igualdad de trato y de oportunidades en la gestién de su capital humano,
incorporando para ello la perspectiva de género y demas factores de diversidad en todos sus
procedimientos de actuacion internos y externos, ampliando con ello su estrategia de RSC en el

ambito social.

5. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA DEL PLAN DE IGUALDAD

AMBITO PERSONAL
El Plan de Igualdad de MINISTRY OF ENGLISH, S.L. (OPPORTUNITY THEATRE) se aplicara a

todos los centros de trabajo actuales, afectando al 100% de la plantilla.

AMBITO TERRITORIAL

El ambito territorial comprendera los siguientes centros de trabajo:

PLANTILLA
PROVINCIA CCAA M H T
Albacete
Cuenca
Ciudad Real CASTILLA LA 71 18 89
Guadalajara MANCHA
Toledo
Madrid COMUNIDAD 22 6 28
DE MADRID
Molina de Segura | REGION DE 29 1 30
MURCIA
Alicante COMUNITAT 28 10 38
. VALENCIANA
Valencia
Cédiz ANDALUCIA 1 0 1
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Burgos CASTILLAY 5 4 9
. LEON
Ledn
TOTAL PLANTILLA 156 39 195
AMBITO TEMPORAL

Este Plan de Igualdad entrara en vigor en el momento en que sea firmado, manteniendo su
vigencia durante un plazo de 4 afios. Seis meses antes de la finalizacion del presente Plan se
procedera con el proceso de negociacién del siguiente Plan de Igualdad, en base a los informes
de seguimiento anuales y evaluacion final del presente Plan, asi como de la actualizacién del

diagndstico de situacion.

PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

En caso de que durante la vigencia del plan se requiriera alguna modificacion de este o bien se
produjese cualquier modificacién en la legislacion que motivase una nueva negociacion,
MINISTRY OF ENGLISH, S.L. (OPPORTUNITY THEATRE), activara el protocolo de requisitos
legales que queda reflejado como accién positiva de este Plan de Igualdad, por el cual se
procedera a revisar el texto del mismo y adecuarlo a las nuevas necesidades que hubiesen
podido surgir, garantizando que dichas modificaciones son aprobadas por las personas
legitimadas para ello segun el RD 901/2020. Sera este el procedimiento a seguir para solventar
posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion seguimiento, evaluacion o revision

del Plan de Igualdad.

El plan de igualdad debera revisarse siempre que cuando concurran las siguientes

circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacion previstos.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccion de
Trabajo y Seguridad Social.

c) Enlos supuestos de fusién, absorcion, transmisién o modificacion del estatus juridico de
la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla, sus métodos

de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las implicaciones de convenio
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y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas
en el diagndstico de situacion que haya servido de base para su elaboracion.

e) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion directa o
indirecta por razéon de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de

igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

La Comisién de Seguimiento de Igualdad esta legitimada para abordar la modificacién como
ocasion de la letra a), esto es, cuando deba realizarse como consecuencia del seguimiento y
evaluacion. La Comision de Seguimiento de Igualdad en base al seguimiento realizado de las
medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su vigencia
con el fin de afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar
alguna medida que contenga en funcion de los efectos que vayan apreciandose en relacién con

la consecucion de sus objetivos.

Para proceder a la modificacion del plan de igualdad como consecuencia de las letras b), c), d)
y e) debera promoverse la constitucion de una nueva Comision Negociadora de Igualdad en base
a lo establecido en el articulo 5 del Real Decreto 901/2020, teniendo en cuenta la representacion
de la plantilla en el momento de la constitucion, quedando en ese momento disuelta y sin efecto
la Comisién de Seguimiento de Igualdad. Esta modificacion supondra la actualizacion integra del

diagndstico, asi como de las medidas del plan de igualdad

En caso de conflicto irresoluble, se acudira a un érgano de resolucién de conflictos externo, la
Fundacién SIMA, la cual tiene como finalidad primordial la solucién extrajudicial de los conflictos
colectivos laborales surgidos entre empresarios y trabajadores o sus respectivas organizaciones
representativas, a través de los procedimientos de mediacién y arbitraje. EI SIMA debe velar por
que estos procedimientos se rijan por los principios de gratuidad, celeridad, igualdad procesal,
audiencia de las partes, contradiccion e imparcialidad, que establece el articulo 9 del ASAC,

siempre procurando la maxima efectividad y agilidad en su desarrollo.
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ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad se estructura segun las areas analizadas en el Diagnéstico de situacion:

6.0.- Area de Gestion Organizativa/ Compromiso con la Igualdad
6.1.- Area de Seleccién y Contratacion

6.2.- Area de Clasificacion profesional

6.3.- Area de Formacién

6.4.- Area Promocion Profesional

6.5.- Area de Condiciones de trabajo igualitarias

6.6.- Area de Salud Laboral

6.7.- Area de Ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral

6.8.- Area de Infrarrepresentacion femenina

6.9.- Area de Retribuciones

6.10.- Area de Prevencion del acoso sexual y/o por razén de sexo
6.11.- Area de Comunicacion y Sensibilizacion

6.12.- Area de Violencia de género

6.14.- Area de Seguimiento

Por cada una de estas areas, se han identificado objetivos especificos que contribuyen al

cumplimiento del objetivo general.

Y para operativizar dichos objetivos especificos se ha disefiado una bateria de acciones positivas

agrupadas en medidas.
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OBJETIVO ESPECIFICO 0.1.- Materializar el compromiso en igualdad en la estrategia empresarial.

2- Establecer un presupuesto anual para el area de igualdad de la empresa que permita el

cumplimiento del Plan de Igualdad.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
1- Informar a las empresas proveedoras de personal de la politica de seleccion establecida | N° de empresas informadas sobre | RRHH Primer
segun el principio de igualdad e incorporar la exigencia de actuar con los mismos criterios | n°® de concursos y/o proveedores. afio

de igualdad (procedimiento de coordinacién de actividades). Listado
Partida presupuestaria RRHH Anual

6.1. AREA DE SELECCION Y CONTRATACION

OBJETIVO ESPECIFICO 1.1.- Revisar, desde la perspectiva de género, los procedimientos y herramientas utilizados en la seleccion, para garantizar una

real y efectiva igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres, a partir de procedimientos estandar, transparentes, objetivos y homogéneos

se utilizan términos e imagenes no sexistas, conteniendo la denominacién en neutro o en
femenino y masculino. En las ofertas de empleo, ademas, se hara publico el compromiso

de la empresa con la igualdad.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
3- Revisar que, en las ofertas de empleo, la denominacion, descripcion y requisitos de acceso, | Analisis de un muestreo RRHH Primer
N° de ofertas de empleo revisadas afio
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OBJETIVO ESPECIFICO 1.2.- Lograr una representacion equilibrada de trabajadoras y trabajadores en las distintas areas de actividad y puestos,

incrementando la presencia de mujeres, especialmente en puestos/areas masculinizadas.

dificultades en la busqueda de personas de determinado sexo para cubrir
puestos vacantes, segun el puesto y departamento concreto, asi como de los
posibles acuerdos con diferentes organismos y/o entidades que se pudieran

establecer.

encontradas en la busqueda

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
4- Revisar en las descripciones de puestos que en los requisitos no existan | Analisis de un muestreo RRHH Primer afio
competencias sesgadas hacia un sexo u otro (ejemplo de sesgo en las
descripciones competenciales: fuerza fisica, amplia disponibilidad, buena
presencia...).
5- Aplicar el principio de que, en igualdad de condiciones de idoneidad y | N°de candidaturas y n° de RRHH A partir del
competencia, accedera al puesto vacante el sexo infrarrepresentado. personas que acceden primer afio y
desagregado por sexo y puesto durante toda la
vigencia
6- Proporcionar a la Comision de seguimiento informacion de las posibles | Informe de las dificultades RRHH Anual
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OBJETIVO ESPECIFICO 1.3.- Lograr una representacion equilibrada de trabajadoras y trabajadores en las distintas areas de actividad y puestos,

incrementando la presencia de mujeres, especialmente en puestos/areas masculinizados contratacion de mujeres y reducir la mayor parcialidad y

temporalidad de las trabajadoras (para planes en los que se detecta una mayor parcialidad y temporalidad de las mujeres)- para la parte de condiciones de

trabajo.
MEDIDAS INDICADORES por ACTIVIDAD | RESPONSABLES | PLAZO

7- Facilitar anualmente a la Comision de seguimiento la informacion de la | Datos de distribucién de la plantilla | RRHH Anual
distribucion de hombres y mujeres segun &rea departamento, puesto, tipo de | departamento y puesto, tipo de
contrato y jornada. contrato y jornada desagregados

por sexo

8- Informar a la plantilla a tiempo parcial, de las vacantes a tiempo completoy/ ode | N° de mujeres y hombres | RRHH A partir del

aumento de jornada, a través de los medios de comunicacion de la empresa (por | informados. N° de personas a las primer afio y

centro de trabajo o distinto centro segun se acuerde) y verificar que dicha

comunicacion se ha realizado y llega tanto a mujeres como a hombres.

gue se aplica la medida

desagregada por sexo

durante toda

la vigencia

6.2. AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL

OBJETIVO ESPECIFICO 2.1.- Revisar los sistemas de clasificacion profesional en la empresa con perspectiva de género para fomentar una representacion

equilibrada de mujeres y hombres en los diferentes puestos de trabajo de la empresa, garantizando que un trabajo tendré igual valor que otro cuando la

naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacién exigidas para su ejercicio,

los factores estrictamente relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean

equivalentes.
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de discriminacién o cubrir puestos vacantes mediante este mecanismo. Ir

actualizando las DPTS.

trabajo actualizadas.

MEDIDAS INDICADORES por RESPONSABLES | PLAZO
ACTIVIDAD
9- Utilizar términos neutros en la denominacién y clasificacion profesional, | Denominaciones neutras y RRHH A partir del primer
procurando no denominarlos en femenino ni masculino, y revisar que la | sistema de clasificacion afo y durante toda
clasificacion profesional se ajusta al principio de igualdad. profesional utilizado en la la vigencia
empresa.
10- Definir las funciones de cada puesto de trabajo para evitar / prevenir casos | Definiciones de los puestos de RRHH A partir del primer

afio y durante toda

la vigencia

6.3. AREA DE FORMACION

OBJETIVO ESPECIFICO 3.1.- Sensibilizar y formar en igualdad de trato y oportunidades a la plantilla en general y, especialmente, al personal relacionado

con la organizacién de la empresa para garantizar la objetividad y la igualdad entre mujeres y hombres en la seleccion, clasificacion profesional,

promocion, acceso a la formacion, asignacion de las retribuciones, etc.

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
11- Contar con un Plan de Formacion o catalogo de acciones formativas en materia de | Plan de formacién elaborado RRHH Segundo
igualdad de oportunidades y con perspectiva de género para toda la plantilla. afio
12- Llevar un control desagregado por sexos de la formacién y de los cursos impartidos | N° de mujeres y n°® hombres que | RRHH Anual
en la empresa. han realizado cada curso
13- Formar a toda la plantila en materia de igualdad de oportunidades, prestando | N°de hombres y n°® mujeres que se | RRHH Anual
atencion a que reciban esta formacion las nuevas contrataciones y subrogaciones. han formado
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formacién en igualdad de oportunidades.

14- Revisar en la Comisién de seguimiento, los contenidos de los mddulos y cursos de | Revision de contenidos

RRHH

Anual

OBJETIVO ESPECIFICO 3.2.- Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores en cada centro, a toda la formacion planificada por la empresa

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLES | PLAZO
15- Revisar los criterios de acceso a los distintos cursos del plan de formacion y | N° de veces que se aplica. RRHH A partir
establecer la posibilidad de que la persona trabajadora pueda inscribirse y realizar del
acciones formativas distintas a las del itinerario formativo predeterminado en su primer
puesto (valorable segun el caso, la formacion debe estar relacionada con su puesto afio
de trabajo).
16- Difundir el plan de formacién para que llegue a toda la plantilla, incluidas aquellas | Medio de difusion del plan y n° de | RRHH Segundo
personas en situacién de baja, excedencia, vacaciones, etc. personas a las que llega. afio
6.4. AREA DE PROMOCION PROFESIONAL
OBJETIVO ESPECIFICO 4.1.- Lograr una representacion equilibrada de trabajadoras y trabajadores en las distintas areas de actividad y puestos,
incrementando la presencia de mujeres, especialmente en puestos/areas masculinizados
MEDIDAS INDICADORES por ACTIVIDAD RESPONSABLES | PLAZO
17- Garantizar que las medidas de conciliacion de la vida laboral, personal y familiar no | NUmero de personas RRHH Anual

son un impedimento para la promocién profesional.

promocionadas con disfrute de

medidas de conciliacién

desagregado por sexo
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18- Priorizar el criterio de que las promociones se realicen internamente, solo acudiendo | N° de promociones internas con RRHH Anual
a contratacion externa en el caso de no existir los perfiles buscados dentro de la | relacién al n° de contrataciones
empresa. externas para las que han surgido
vacantes de promocién
desagregadas por sexo y puesto
19- Realizacién de un seguimiento anual de las promociones desagregadas por sexo, | N° de vacantes. N° de RRHH Anual
indicando grupo profesional y puesto funcional de origen y de destino, tipo de contrato, | promociones desagregadas por
modalidad de jornada, y el tipo de promocién para su traslado a la Comision de | sexo y puesto de procedenciay al
seguimiento. que acceden
6.5. AREA DE_ CONDICIONES DE TRABAJO IGUALITARIAS
OBJETIVO ESPECIFICO 5.1.- Garantizar unas condiciones y entorno de trabajo sin sesgo o discriminacion por género
MEDIDAS INDICADORES por ACTIVIDAD RESPONSABLES | PLAZO
20- Realizar una entrevista de salida a las personas que causan baja, para conocer los | NUmero de bajas segregadas por RRHH Anual

motivos de las bajas voluntarias desagregadas por sexo.

género. Entrevista elaborada.
Resultados de esta.

6.6. AREA DE SALUD LABORAL

OBJETIVO ESPECIFICO 6.1.- Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la vigilancia de la salud laboral, asi como en cualquier

otra obligacién relacionada con la prevencion de riesgos laborales, atendiendo especialmente a los riesgos asociados al embarazo y a la lactancia, y a

aquellas enfermedades que se ha detectado estadisticamente/cientificamente que tienen mayor incidencia en las mujeres
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MEDIDAS INDICADORES por ACTIVIDAD RESPONSABLES | PLAZO
21- Se realizara o revisara y se difundira el protocolo de prevencion de riesgos en | Elaboracion o revision y difusién RRHH/ PRL Primer
situacién de embarazo y lactancia natural. del protocolo. Nimero de afo

difusiones

22- Se realizara un seguimiento del cumplimiento de las normas de proteccion del | N° de veces que se aplica el RRHH/ PRL Anual
embarazo y lactancia natural y se informara a la Comisién de seguimiento. protocolo y resultados

23- Considerar las variables relacionadas con el sexo, tanto en los sistemas de recogida | Incorporacion de la perspectiva de | RRHH/PRL Primer
de datos, como en el estudio e investigacidn generales en las evaluaciones en materia | género afio
de prevencion de riesgos laborales (incluidos los psicosociales), con el objetivo de
detectar y prevenir posibles situaciones en las que los dafios derivados del trabajo
puedan aparecer vinculados con el sexo.

6.7. AREA DE EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

OBJETIVO ESPECIFICO 7.1.- Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda

la plantilla y mejorar las medidas legales para facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

MEDIDAS INDICADORES por ACTIVIDAD RESPONSAB | PLAZO
LES

24- Excedencia de un afio en caso de estudios oficiales y de desarrollo de carrera | N° de veces que se solicitay n®de | RRHH A partir del

profesional con derecho a reserva del puesto de trabajo. veces que se aplica la medida, primer afo
desagregada por sexos

25- Reservar el puesto de trabajo durante todo el tiempo de excedencia por cuidado de | N° de veces que se solicitay n°de | RRHH A partir del

personas dependientes (menores 0 mayores). veces que se aplica la medida, primer afio
desagregada por sexos
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26- Reserva de puesto de trabajo de 18 meses para los supuestos de excedencia por | N° de veces que se solicitay n°de | RRHH A partir del
guarda legal y de excedencia para el cuidado de mayores dependientes y reserva de puesto | veces que se aplica la medida, primer afio
de trabajo de 6 meses para los supuestos de excedencia voluntaria. desagregada por sexos

27- Permiso no retribuido para acudir a tratamientos de técnicas de reproduccién asistida, | N° de veces que se solicitay n°de | RRHH A partir del

preavisdndose con antelacion de al menos 3 dias. veces que se aplica la medida, primer afio
desagregada por sexos

28- Conceder permisos no retribuidos por el tiempo imprescindible para los trabajadores o | N° de veces que se solicitay n°de | RRHH A partir del
trabajadoras en tratamiento de técnicas de reproduccién asistida. veces que se aplica la medida, primer afo

desagregada por sexos
29- La persona trabajadora podra ausentarse en casos de emergencia familiar. N° de veces que se solicitay n°de | RRHH A partir del
veces que se aplica la medida, primer afo
desagregada por sexos
30- Establecer un permiso retribuido para el tiempo necesario para las tutorias del centro | N° de veces que se solicitay n° de | RRHH A partir del
de estudios de las y los menores, con un méximo de tres tutorias por afio. veces que se aplica la medida, primer afio
desagregada por sexos
31- Considerar como retribuidos los permisos para acompafiar a consultas médicas a menores | N° de veces que se solicitay n° de | RRHH A partir del
de edad, o mayores de 65 afios enfermedad crénica y personas dependientes, con criterios | veces que se aplica la medida, primer afio
debidamente justificados y sélo por el tiempo indispensable con un maximo de 25 horas | desagregada por sexos
anuales. Superadas estas horas sera permisos no retribuido o recuperable.
32- Se garantiza que los incentivos y gratificaciones no se veran perjudicados por el ejercicio | Informe comparativo sobre los RRHH A partir del
de los derechos de conciliacién a que se acojan las personas trabajadoras. incentivos y gratificaciones del afio primer afo
anterior al disfrute del derecho y
del afio en el que se disfruta.
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33- Garantizar que las personas que se acojan a cualquiera de los derechos relacionados con | NUmero personas promocionadas RRHH A partir del
la conciliacion de la vida familiar y laboral (permisos, reducciones de jornada...), no vean | y que se acogen a medidas de primer afio
frenado el desarrollo de su carrera profesional ni sus posibilidades de promocion ni | conciliacion Datos desagregados
retribucion. por sexos

34- Testar anualmente las medidas de conciliacion implantadas con el fin de valorar su | informe RRHH Anual
satisfaccion y valorar nuevas medidas aun no incluidas.

OBJETIVO ESPECIFICO 7.2.- Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad de la plantilla.
MEDIDAS INDICADORES por ACTIVIDAD RESPONSAB | PLAZO
LES
35- Realizar campafias informativas y de sensibilizacién (jornadas, folletos...) | Campafias informativas RRHH A partir del
especificamente dirigidas a las personas trabajadoras sobre las medidas de primer afo
conciliacion existentes.
36- Licencia retribuida a la pareja para acompafar a las clases de preparacién al parto y | N° de solicitudes y n° de veces que | RRHH A partir del
examenes prenatales (se acepta si se diese un caso puntual). se aplica primer afio
6.8. AREA DE INFRARREPRESENTACION FEMENINA
OBJETIVO ESPECIFICO 8.1.- Equiparar la presencia femenina a la masculina en las diferentes areas y puestos de la empresa.
MEDIDAS INDICADORES por Empresa RESPONSABLES | PLAZO
37- Realizacion de un analisis de las politicas de personal y de las practicas de promocion | Informe RRHH Segundo
vigentes en la empresa, con el fin de detectar barreras que dificulten la plena igualdad afio
entre mujeres y hombres.
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OBJETIVO ESPECIFICO 9.1.- Garantizar el acceso de las trabajadoras y los trabajadores en cada centro, a toda la formacion planificada por la empresa

MEDIDAS INDICADORES por ACTIVIDAD RESPONSABLES | PLAZO
38- Realizar un registro salarial anualmente. Englobaran a toda la plantilla y analizaran las | Estudio retributivo anual RRHH Anual
retribuciones medias y medianas de las mujeres y de los hombres, por y puestos, | Poner en relacion con la valoracion
incluyendo los salarios, los complementos salariales desagregados y las percepciones | de puestos de igual valor.
extrasalariales. Esta informacion deberdq estar desagregada en atencion a la
naturaleza de la retribucion, incluyendo salario base, cada uno de los complementos y
cada una de las percepciones extrasalariales, especificando de modo diferenciado
cada percepcion desglose de la totalidad de los conceptos salariales y extrasalariales,
asi como los criterios para su percepcion.
6.10. AREA DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO
OBJETIVO ESPECIFICO 10.1.- Prevenir el acoso sexual y por razon de sexo, orientacion sexual e identidad de género
MEDIDAS INDICADORES por Empresa RESPONSABL PLAZO
ES
39- Elaborar un protocolo de acoso sexual y/o por razén de sexo y difundirlo. 100% plantilla informada RRHH/PRL Primer
afo
40- Incluir en la formacion obligatoria sobre PRL un médulo sobre prevencién del acoso | Contenido y nimero de veces que | RRHH/ PRL Primer
sexual y por razén de sexo, orientacion sexual e identidad de género. se ha incluido afio
41- Presentacion a la Comision de Seguimiento de un informe anual sobre los procesos | Elaboracion del informe. N° de RRHH/ PRL Anual
iniciados por acoso sexual o por razén de sexo, orientacién sexual e identidad de género, procesos y conclusiones.
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asi como el numero de denuncias archivadas por centro de trabajo, con las conclusiones

de los procesos.

6.11. AREA DE COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

OBJETIVO ESPECIFICO 11.1.- Establecer canales de informacién permanentes sobre la integracion de la igualdad de oportunidades en la empresay

realizar una campafa de sensibilizacion e informacion interna sobre el nuevo Plan de Igualdad.

MEDIDAS INDICADORES por Empresa RESPONSABLES | PLAZO
42- Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad, instituyendo la seccién de | Creacion de la seccion y RRHH Primer
"lgualdad de oportunidades” en los tablones de anuncios, facilitando su acceso a toda contenidos de la misma afio
la plantilla.
43- Introducir en la pagina web un espacio especifico para informar sobre la politica de | Creacién del espacio y contenidos | RRHH Segundo
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la empresa. afio
44- Realizar una campafia especifica de difusién interna y externa del Plan de Igualdad y | Disefio y difusidn de la campafia RRHH Primer
del Protocolo de acoso sexual y por razén de sexo. afio

OBJETIVO ESPECIFICO 11.2.- Sensibilizar a la plantilla y llevar a cabo acciones de colaboracion en campafias contra la violencia de género y en la

corresponsabilidad familiar.

MEDIDAS INDICADORES por Empresa

RESPONSABLES

PLAZO

45- Sensibilizar en las campafias especial del Dia Internacional contra la Violencia de | Campafas y contenido
Género 25 nov. Dia internacional de la mujer trabajadora 8 marzo y 23 marzo dia de

la conciliacion y corresponsabilidad.

RRHH

Anual
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OBJETIVO ESPECIFICO 12.1.- Divulgar los derechos legalmente establecidos y los que hubiera aprobado la empresa para las mujeres victimas de

violencia de género contribuyendo a su proteccion.

MEDIDAS INDICADORES por Empresa RESPONSABLES | PLAZO
46- Difusion a toda la plantilla del catalogo de derechos y medidas/ protocolo para | Catdlogo/protocolo difundido RRHH Primer
mujeres en situacién de violencia de género. afio
47- Colaboracién con asociaciones, ayuntamientos... para la contratacién de mujeres | N° de colaboraciones y nombre de | RRHH Segundo
victimas de violencia de género. las entidades. afo

6.13. AREA DE SEGUIMIENTO

OBJETIVO ESPECIFICO 13.1.- Contribuir a reforzar la labor de seguimiento de procedimientos clave para el cumplimiento de los objetivos en igualdad

acordados en el plan.

MEDIDAS INDICADORES por Empresa RESPONSABLES | PLAZO
48- Reuniones de la Comisién de Seguimiento. Actas de las reuniones Comisién de Anual
Seguimiento
49- Auditorias internas de seguimiento del plan. Actualizacion de las acciones a Comisién de Semestral
través de los documentos Seguimiento
pertinentes.
50- Elaboracion de memoria anual de seguimiento y de evaluacion final. Documento de memoria Comision de Anual
Seguimiento
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7. ACCIONES POSITIVAS POR AREAS SEGUN ESTRUCTURA

La Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres sigue

siendo el marco de referencia de nuestro trabajo.

En su articulo 11 puede leerse textualmente la filosofia que se dicta en el apartado de “Acciones
Positivas” para los Poderes Publicos (apartado 1) lo siguiente: “Con el fin de hacer efectivo el
derecho constitucional de la igualdad se adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres
para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales
medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables

y proporcionadas en relacién con el objetivo perseguido en cada caso”.

En el apartado 2 del mismo articulo 11 se extiende la linea de “Acciones Positivas” al mundo
privado al decir textualmente: “También las personas fisicas y juridicas privadas podran adoptar

este tipo de medidas en los términos establecidos en la presente Ley”.

Una vez llevada a cabo la identificacion de las desigualdades y en funcién de los resultados
obtenidos en cada area de andlisis, se procede al desarrollo de las ACCIONES POSITIVAS que
articulan el Plan de Igualdad de MINISTRY OF ENGLISH, S.L. (OPPORTUNITY THEATRE) y

con ello, el cumplimiento del objetivo estratégico en materia de igualdad.

Para facilitar la implementacion, seguimiento y evaluacién de cada una de las acciones positivas

propuestas, se identifica el siguiente contenido:
» Cdbdigo de accién positiva: Para identificar el tipo de accion.

» Accion Positiva: Denominacién de la Accién y se describe de forma esquematica la accion

positiva a llevar a cabo.

» Personals responsable/s: Se asigna un/a responsable encargado/a del cumplimiento de

cada Accion Positiva a fin de que se integre el Plan de Igualdad en toda la empresa.

» Indicadores: que permiten hacer el seguimiento de cada una de las acciones propuesta,

permitiendo hacer el seguimiento a tres niveles:

- De resultados: permite conocer el grado de ejecucién, de cumplimiento de los
objetivos cada accién, por tanto, de los objetivos especificos acordaos y del objetivo

general.

- De proceso: si se han contado con los recursos previstos para la ejecucion de cada
accion, seguimiento de la planificacion y su gestion en caso de desviaciones,

dificultades encontradas no previstas.
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- Deimpacto: grado de correccion de los indicadores que establecian areas de mejora
en el diagnoéstico de situacion, lo que permite evidenciar mejoras conseguidas,
eliminacién, reduccién de las desigualdades de presencia/representacion en cada

ambito de anélisis.

» Plazo: periodo de ejecucion de la accion.
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8. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El articulo 46 de la Ley 3/2007 que regula el concepto y contenido de los planes de igualdad de
las empresas dice textualmente 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”

Un Plan de Igualdad es un proyecto dindmico que requiere su constante revision y actualizacion
para lo que sin duda se hace preciso ordenar las férmulas y procedimientos de seguimiento y

evaluacion para poderlo mantener y mejorar en los aspectos que sean precisos.

En el Capitulo | de “Principios Generales” del Titulo Il de “Politicas Publicas de Igualdad” de la
Ley 3/2007 se marcan unas exigencias a los érganos de los Poderes Publicos que es positivo
tomarlas de referencia como punto de partida para conseguir una sistematizacién en la toma de
datos sobre la igualdad. Alli, en el articulo 20 sobre “Adecuacion de las estadisticas y estudios”
se marcan unas pautas para garantizar la integracion de modo efectivo de la igualdad en las

actividades ordinarias y se recogen por su interés y aplicabilidad a nuestro plan de igualdad:

a) Incluir sistematicamente la variable del sexo en las estadisticas, encuestas y

recogida de datos que lleven a cabo.

b) Establecer e incluir en las operaciones estadisticas nuevos indicadores que
posibiliten un mejor conocimiento de las diferencias en los valores, roles, situaciones,
condiciones, aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres, su manifestacion e

interaccion en la realidad que se vaya a analizar.

c) Disefiar e introducir los indicadores y mecanismos necesarios que permitan el
conocimiento de la incidencia de otras variables cuya concurrencia resulta
generadora de situaciones de discriminacién multiple en los diferentes dmbitos de

intervencion.

d) Realizar muestras lo suficientemente amplias como para que las diversas variables

incluidas puedan ser explotadas y analizadas en funcion de la variable del sexo.

e) Explotar los datos de que disponen de modo que se puedan conocer las diferentes
situaciones, condiciones, aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres en los

diferentes ambitos de intervencion.

f) Revisar y en su caso, adecuar las definiciones estadisticas existentes con objeto de
contribuir al reconocimiento y valoracion del trabajo de las mujeres y evitar la

estereotipacién negativa de determinados colectivos de mujeres.
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Indicadores de seguimiento y evaluacién

Este Plan ha sido disefiado con una definicion de objetivos e indicadores que asegura el proceso
de seguimiento de ejecucion de procesos, de resultados y de impacto, y con ello medir el grado

de cumplimiento e impacto generado.

Poner de relieve, que en fase de Diagnostico se han tenido en cuenta los indicadores que son
requeridos por Real Decreto 901/2020, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro
y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios
y acuerdos colectivos de trabajo, y el Real Decreto Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el

empleo y la ocupacion.

El sistema de seguimiento y evaluacion del Plan implicara la elaboracion de:
- Informe anual de seguimiento

- Informe final (a la finalizacion del Plan)

Estableciendo un plazo temporal de emision de dichos informes de 2 meses una vez finalizado

el ano.

Las personas responsables del seguimiento y de la evaluacién seran las que formen la Comisiéon

de Seguimiento.
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9. COMISION NEGOCIADORA Y COMISION DE SEGUIMIENTO

La Comision Negociadora es la estructura paritaria (empresa y RLPT) referente para el proceso
de negociacioén del presente Plan de Igualdad. MINISTRY OF ENGLISH, S.L. (OPPORTUNITY
THEATRE) no cuenta con RLPT en su centro, por lo que, siguiendo el RD 901/2020, dicha
negociacion se ha llevado a cabo mediante la conformacién de una Comisiéon Sindical

Negociadora formada por:

Integrantes Comision Negociadora:

Representante Empresa:

- Maria José Garcia Barchin (Auxiliar Administrativa Area Financiera)

- Carmen Maria Calero Lozano (Auxiliar administrativa)

Representante Social:

- Nieves Martinez Ten (Servicios Publicos — UGT)

- Ruth Duran Pitart (Federacion de Ensefianza — CCOO)

Asi mismo, la Comision de Seguimiento es el érgano de seguimiento, implantacién del Plan de
Igualdad e integracion de la igualdad en la empresa designado para esto por la Comision
Negociadora. Es por esto por lo que es fundamental que la plantilla conozca de su existencia y
composicién para que puedan trasladar las necesidades y sugerencias que pudieran darse a lo

largo del proceso de todo el proceso.

Integrantes Comision de Seguimiento:

Representante Empresa:

- Maria José Garcia Barchin (Auxiliar Administrativa Area Financiera)

- Carmen Maria Calero Lozano (Auxiliar administrativa)

Representante Social:

- Nieves Martinez Ten (Servicios Publicos — UGT)

- Ruth Duran Pitart (Federacion de Ensefianza — CCOOQ)
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Objetivo de la Comisién de Seguimiento

Dar seguimiento al cumplimiento del Plan de Igualdad acordado y evaluar su impacto en la

mejora en materia de igualdad en la empresa.

Las funciones de la Comision de Seguimiento:

Impulsar la difusién del Plan de Igualdad.

- Realizar un seguimiento de las posibles discriminaciones, tanto directas como

indirectas, para velar por la aplicacion del principio de igualdad.

- Sensibilizar a la plantilla sobre la importancia de incorporar la igualdad de

oportunidades.

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

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

- Incorporar aquellos indicadores no incluidos en diagndstico inicial para mejorar el
conocimiento de situacion, y en base a ello, plantear si fuera oportuno la
implementacion de acciones positivas que den respuesta a las conclusiones

derivadas del resultado en dichos indicadores.

- Recibir la informacién, por parte de los departamentos encargados de su
implementacion, de todos los indicadores de seguimiento establecidos
desagregados por sexo, para su posterior interpretacion desde la perspectiva de
género. Recibir anualmente la actualizaciéon del diagnéstico de situacién, con el
propdsito de conocer la evolucién en los indicadores, y con ello el impacto que pueda

ser provocado por la implementacion de las medidas.

- Realizar informe de seguimiento anual del Plan de Igualdad
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10. GLOSARIO DE TERMINOS

Sexo: Sistema de clasificacion de los seres humanos asignado segun el conjunto de

caracteristicas fisicas, biolégicas y corporales con las que nacemos.

Género: Sistema de clasificacion de los seres humanos asignado segun
comportamientos, actividades y atribuciones socialmente construidos que una sociedad
concreta considera propios de mujeres o de hombres. Caracteristicas histéricas,
modificables que se van transformando con y en el tiempo. Establece la discriminacion

entre lo “Femenino” y lo “Masculino”.

Igualdad de Oportunidades: derecho y principio que implica que todos los seres
humanos deben tener los mismos derechos y las mismas oportunidades con
independencia del sexo, cultura, religion... para conseguir las mismas condiciones de

vida a nivel personal y social.

Igualdad Formal: cuando las bases legales establecen la igualdad de derechos, pero
esta equiparacidon no se ve plasmada en la realidad. Es una situacion previa para

desarrollar la igualdad real.

Igualdad Real: interposiciéon de medidas necesarias para que la igualdad sea efectiva,
removiendo obstaculos tanto culturales como de cualquier tipo que dificulten su

consecucion.

Igualdad de Género: considera y valora por igual los diferentes comportamientos,
aspiraciones y necesidades tanto de mujeres como de hombres, sin que intervengan los

roles y estereotipos de género asignados en funcién del sexo al que se pertenece.

Equidad de Género: justicia en la distribucion de bienes y recursos, es el medio para

alcanzar la igualdad de género (es el resultado que pretende conseguir).

Prejuicio: Juicio de valor, opiniones acerca de algo que no se conoce o se conoce mal,

por lo general desfavorable.

Rol de Género: conjunto de papeles, tareas y/u oficios y expectativas diferentes que
culturalmente se adjudican a mujeres y a hombres. Son la causa/origen de los

estereotipos.

Estereotipo de Género: creencias, sin base cientifica alguna, sobre cuales deberian ser
atributos personales de mujeres y hombres (rasgos, actitudes o comportamientos

claramente diferentes para cada género).
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Sexismo: tendencia cultural a considerar que un sexo tiene una superioridad sobre el
otro y a comportarse de acuerdo con esta idea. Se traduce en discriminacion de un sexo

hacia otro y también, en privilegios de un sexo sobre el otro.

Presencia o composicion equilibrada: Se entendera por composicion equilibrada la
presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las

personas de cada sexo no superen el 60% ni sean menos del 40%.

Segregacioén ocupacional: Provocada por la division social del trabaja en base al sexo,
es la concentracion desproporcionada de mujeres en ciertos sectores y puestos de

trabajo y de hombres en otros.

Segregacion horizontal: por actividad productiva/sectorial, es la presencia mayoritaria
de mujeres o de hombres en un determinado sector de actividad, profesiones, oficios,

puestos de trabajo.

Segregacion vertical: por categorias profesionales, es la diferencia de presencia de

mujeres y de hombres a medida que se asciende en la jerarquia organizativa.

Techo de cristal: barrera invisible, describe el momento concreto en la carrera
profesional de una mujer, en la que, en vez de crecer por su preparacion y experiencia,
se estanca dentro de una estructura laboral, oficio o sector. Dificultad de acceso a

puestos de responsabilidad.

Conciliacion: mantener el equilibrio en las diferentes dimensiones de la vida con el fin

de mejorar el bienestar, la salud y la capacidad de trabajo.

Corresponsabilidad: compartir responsabilidad, logrando la implicacion de las personas

en el reparto de responsabilidades domésticas y familiares.

indice de feminizacion: es la relacién entre el nimero de mujeres y el numero de

hombres.

Brecha de género: se refiere a la diferencia/distancia entre las tasas o porcentajes
femeninos y masculinos en los ambitos de analisis, en nuestro caso distancia de

participacion/presencia de mujeres en cada ambito

Violencia de género: toda violencia contra una mujer porque ser mujer o que afecte a

las mujeres de manera desproporcionada.
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11. CRONOGRAMA DE ACCIONES POSITIVAS

1- Informar a las
empresas proveedoras
de personal de la
politica de seleccion
establecida segun el
principio de igualdad e
incorporar la exigencia
de actuar con los
mismos criterios de
igualdad
(procedimiento de
coordinacion de
actividades).

2- Establecer un
presupuesto anual
para el &rea de
igualdad de la
empresa que permita
el cumplimiento del
Plan de Igualdad.
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3- Revisar que, en las
ofertas de empleo, la
denominacion,
descripcién y
requisitos de acceso,
se utilizan términos e
imagenes no sexistas,
conteniendo la
denominacién en
neutro o en femenino y
masculino. En las
ofertas de empleo,
ademas, se hara
publico el compromiso
de la empresa con la
| igualdad.

=igualia

Planes de Iqualdad

4- Revisar en las
descripciones de
puestos que en los
requisitos no existan
competencias
sesgadas hacia un
sexo u otro (ejemplo
de sesgo en las
descripciones
competenciales: fuerza
fisica, amplia
disponibilidad, buena
presencia...).

5- Aplicar el principio
de que, en igualdad de
condiciones de
idoneidad y
competencia,
accedera al puesto

65



&

N
Opportunity

vacante el sexo
infrarrepresentado.

6- Proporcionar a la
Comision de
seguimiento
informacion de las
posibles dificultades
en la busqueda de
personas de
determinado sexo para
cubrir puestos
vacantes, segun el
puesto y departamento
concreto, asi como de
los posibles acuerdos
con diferentes
organismos y/o
entidades que se
pudieran establecer.

7- Facilitar anualmente
a la Comision de
seguimiento la
informacion de la
distribucion de
hombres y mujeres
segln area
departamento, puesto,
tipo de contrato y
jornada.

=igualia

Planes de Iqualdad
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8- Informar a la
plantilla a tiempo
parcial, de las
vacantes a tiempo
completo y/ o de
aumento de jornada, a
través de los medios
de comunicacion de la
empresa (por centro
de trabajo o distinto
centro segun se
acuerde) y verificar
que dicha
comunicacion se ha
realizado y llega tanto
a mujeres como a
hombres.

9- Utilizar términos
neutros en la
denominacioén y
clasificacion
profesional,
procurando no
denominarlos en
femenino ni masculino,
y revisar que la
clasificacion
profesional se ajusta al
principio de igualdad.
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10- Definir las
funciones de cada
puesto de trabajo para
evitar / prevenir casos
de discriminacién o
cubrir puestos
vacantes mediante
este mecanismo. Ir
actualizando las
DPTS.

11- Contar con un Plan
de Formacion o
catalogo de acciones
formativas en materia
de igualdad de
oportunidades y con
perspectiva de género
para toda la plantilla.
12- Llevar un control
desagregado por
sexos de la formacion
y de los cursos
impartidos en la
empresa.

13- Formar a toda la
plantilla en materia de
igualdad de
oportunidades,
prestando atencion a
que reciban esta
formacion las nuevas
contrataciones y
subrogaciones.
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14- Revisar en la
Comision de
seguimiento, los
contenidos de los
médulos y cursos de
formacién en igualdad
de oportunidades.

=igualia

Planes de Iqualdad

15- Revisar los
criterios de acceso a
los distintos cursos del
plan de formacion y
establecer la
posibilidad de que la
persona trabajadora
pueda inscribirse y
realizar acciones
formativas distintas a
las del itinerario
formativo
predeterminado en su
puesto (valorable
segun el caso, la
formacioén debe estar
relacionada con su
puesto de trabajo).

16- Difundir el plan de
formacioén para que
llegue a toda la
plantilla, incluidas
aquellas personas en
situacion de baja,
excedencia,
vacaciones, etc.
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17- Garantizar que las
medidas de
conciliacion de la vida
laboral, personal y
familiar no son un
impedimento para la
promocion profesional.

=igualia

Planes de Iqualdad

18- Priorizar el criterio
de que las
promociones se
realicen internamente,
solo acudiendo a
contratacion externa
en el caso de no existir
los perfiles buscados
dentro de la empresa.

19- Realizacion de un
seguimiento anual de
las promociones
desagregadas por
sexo, indicando grupo
profesional y puesto
funcional de origen y
de destino, tipo de
contrato, modalidad de
jornada, y el tipo de
promocion para su
traslado a la Comision
de seguimiento.
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20- Realizar una
entrevista de salida a
las personas que
causan baja, para
conocer los motivos de
las bajas voluntarias
desagregadas por
sexo.

21- Serealizara o
revisara y se difundira
el protocolo de
prevencion de riesgos
en situacion de
embarazo y lactancia
natural.

22- Se realizard un
seguimiento del
cumplimiento de las
normas de proteccion
del embarazo y
lactancia natural y se
informard a la
Comision de
| seguimiento.

=igualia

Planes de Iqualdad
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23- Considerar las
variables relacionadas
con el sexo, tanto en
los sistemas de
recogida de datos,
como en el estudio e
investigacion
generales en las
evaluaciones en
materia de prevencion
de riesgos laborales
(incluidos los
psicosociales), con el
objetivo de detectar y
prevenir posibles
situaciones en las que
los dafios derivados
del trabajo puedan
aparecer vinculados
con el sexo.

24- Excedencia de un
afio en caso de
estudios oficiales y de
desarrollo de carrera
profesional con
derecho a reserva del
puesto de trabajo.

25- Reservar el puesto
de trabajo durante
todo el tiempo de
excedencia por
cuidado de personas
dependientes
(menores o0 mayores).
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26- Reserva de puesto
de trabajo de 18
meses para los
supuestos de
excedencia por guarda
legal y de excedencia
para el cuidado de
mayores dependientes
y reserva de puesto de
trabajo de 6 meses
para los supuestos de
excedencia voluntaria.

27- Permiso no
retribuido para acudir a
tratamientos de
técnicas de
reproduccion asistida,
preavisandose con
antelacion de al menos
3 dias.

28- Conceder
permisos no
retribuidos por el
tiempo imprescindible
para los trabajadores o
trabajadoras en
tratamiento de
técnicas de
reproduccion asistida.

29- La persona
trabajadora podra
ausentarse en casos
de emergencia
familiar.
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30- Establecer un
permiso retribuido para
el tiempo necesario
para las tutorias del
centro de estudios de
las y los menores, con
un maximo de tres
tutorias por afio.

31- Considerar como
retribuidos los
permisos para
acompaiiar a
consultas médicas a
menores de edad, o
mayores de 65 afios
enfermedad croénica y
personas
dependientes, con
criterios debidamente
justificados y sélo por
el tiempo
indispensable con un
maximo de 25 horas
anuales. Superadas
estas horas sera
permisos no retribuido
o recuperable.

32- Se garantiza que
los incentivos y
gratificaciones no se
veran perjudicados por
el ejercicio de los
derechos de
conciliaciéon a que se
acojan las personas
trabajadoras.

igualia

Planes de Igualdad
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33- Garantizar que las
personas que se
acojan a cualquiera de
los derechos
relacionados con la
conciliacion de la vida
familiar y laboral
(permisos,
reducciones de
jornada...), no vean
frenado el desarrollo
de su carrera
profesional ni sus
posibilidades de
promocion ni
retribucion.

34- Testar anualmente
las medidas de
conciliacién
implantadas con el fin
de valorar su
satisfaccion y valorar
nuevas medidas aln
no incluidas.

35- Realizar campafias
informativas y de
sensibilizacion
(jornadas, folletos...)
especificamente
dirigidas a las
personas trabajadoras
sobre las medidas de
conciliacién existentes.

=igualia

Planes de Iqualdad
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36- Licencia retribuida
a la pareja para
acompaniar a las
clases de preparacién
al parto y examenes
prenatales (se acepta
si se diese un caso
puntual).

37- Realizacion de un
andlisis de las politicas
de personal y de las
practicas de
promocion vigentes en
la empresa, con el fin
de detectar barreras
que dificulten la plena
igualdad entre mujeres
hombres.

38- Realizar un
registro salarial
anualmente.

39- Elaborar un
protocolo de acoso

sexual y/o por razén
de sexo y difundirlo.
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40- Incluir en la
formacion obligatoria
sobre PRL un médulo
sobre prevencion del
acoso sexual y por
razon de sexo,
orientacién sexual e
identidad de género.

41- Presentacion a la
Comisién de
Seguimiento de un
informe anual sobre los
procesos iniciados por
acoso sexual o por
razén de Sexo,
orientaciébn sexual e
identidad de género,
asi como el niimero de
denuncias archivadas
por centro de trabajo,
con las conclusiones
de los procesos.

42- Informar y
sensibilizar a la
plantilla en materia de
igualdad, instituyendo
la seccién de "Igualdad
de oportunidades" en
los tablones de
anuncios, facilitando
Su acceso a toda la
plantilla.
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43- Introducir en la
pagina web un espacio
especifico para
informar sobre la
politica de igualdad de
oportunidades entre
mujeres y hombres en
la empresa.

44- Realizar una
campafia especifica de
difusién interna 'y
externa del Plan de
Igualdad y del
Protocolo de acoso
sexual y por razén de
sexo.
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45- Sensibilizar en las
campafias especial del
Dia Internacional
contra la Violencia de
Género 25 nov. Dia
internacional de la
mujer trabajadora 8
marzo y 23 marzo dia
de la conciliacion y
corresponsabilidad.

46- Difusion a toda la
plantilla del catalogo
de derechos y
medidas/ protocolo
para mujeres en
situacion de violencia
de género.
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47- Colaboraciéon con
asociaciones,
ayuntamientos... para
la contratacién de
mujeres victimas de
violencia de género.

48- Reuniones de la
Comision de
Seguimiento.

49- Auditorias internas
de seguimiento del
plan.

50- Elaboracién de
memoria anual de
seguimiento y de
evaluacion final.
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Firmado Comisiéon Negociadora:

Fdo.
Representantes Empresa
- Maria José Garcia Barchin

(Auxiliar Administrativa Area Financiera)

- Carmen Maria Calero Lozano

(Auxiliar Administrativa)

Planes de lqualdad

Fdo.
Representantes Parte Social
- Nieves Martinez Ten

(Servicios Publicos-UGT)

- Ruth Duran Pitart

(Federacion de Ensefianza-CCOO)

A 9 de diciembre de 2024



