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1. PRESENTACION

Este Plan de Igualdad pretende promover el valor de

la igualdad y el principio de no discriminacion como

- pilar basico de la politica de la empresa y constituirse

v AX On como el marco en el que se establezca la estrategia y
FORMACION las lineas de trabajo de ACADEMIA AXON S.L. para

hacer realidad la igualdad entre mujeres y hombres.

El presente Plan de Igualdad nace de la conviccion de que garantizar la igualdad real y efectiva
de oportunidades entre mujeres y hombres. Es una inversion que favorece tanto los objetivos
integrales de la organizacién como al desarrollo personal y profesional de las personas que
constituyen ACADEMIA AXON S.L. Asimismo, con ello pretendemos la creaciéon de un
elemento que contribuya a desarrollar nuevas formas de gestion del capital humano y una
mejora de la eficacia organizativa de la empresa; todo ello orientado hacia la permanencia,

consolidacion y crecimiento en un mercado econdmico en constante cambio y evolucién.

Es por esta razon por la que trabajadores y trabajadoras de ACADEMIA AXON S.L. junto con la
Direccién de la empresa nos hemos encaminado en un proyecto comun que garantice y
promueva la igualdad real y efectiva entre las mujeres y los hombres que trabajan en
ACADEMIA AXON S.L., construyendo para ello un Plan de Igualdad estratégico donde quedan
recogidas de manera coordinara un conjunto de acciones encaminadas a conseguir esa

igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres y caracterizado por ser un Plan de Igualdad:

s COLECTIVO. Realizado entre todas las personas de la empresa.

= FLEXIBLE. Adaptado a nuestras caracteristicas y peculiaridades, con acciones en todo
caso ajustadas a la realidad y a un contexto concreto en funcién de nuestras
necesidades y posibilidades.

= |INTEGRAL. Incidiendo en toda la plantilla, no sélo en las mujeres.

= TRANSVERSAL. Implicando a todas las dreas de gestion de la empresa.

= DINAMICO Y SISTEMATICO. Va adecuandose a cada momento.

= TENDRA UN FIN. Unicamente cuando se haya conseguido una igualdad efectiva.

La Ley Orgénica 3/2007, su articulo 46.1, define el concepto de plan de igualdad como “un

conjunto ordenado de medidg

sdaptadas después de realizar un diagndstico de situacion,
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tendentes a alcanzar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a

eliminar la discriminacién por sexo”.

El Real Decreto 901/2020, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro, en su

articulo 8, determinan los contenidos minimos que deben estructurar los planes de igualdad:

a) Determinacidn de las partes que los conciertan.

b) Ambito personal, territorial y temporal.

c) Informe del diagndstico de situacidon de la empresa, o en el supuesto a que se refiere el
articulo 2.6 un informe de diagnadstico de cada una de las empresas del grupo.

d) Resultados de la auditoria retributiva, asi como su vigencia y periodicidad en los
términos establecidos en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres.

e} Definicidn de objetivos cualitativos y cuantitativos del plan de igualdad.

f) Descripcién de medidas concretas, plazo de ejecucién y priorizacién de las mismas, asi
como disefio de indicadores que permitan determinar la evolucién de cada medida.

g) ldentificacién de los medios y recursos, tanto materiales como humanos, necesarios
para la implantacién, seguimiento y evaluacién de cada una de las medidas y objetivos.

h) Calendario de actuaciones para la implantacion, seguimiento y evaluacién de las
medidas del plan de igualdad.

i) Sistema de seguimiento, evaluacién y revisién periddica.

j)  Composicion y funcionamiento de la comisién u drgano paritario encargado del
seguimiento, evaluacién y revision periddica de los planes de igualdad.

k) Procedimiento de modificacién, incluido el procedimiento para solventar las posibles
discrepancias que pudieran surgir en la aplicacién, seguimiento, evaluacién o revisién,

en tanto que la normativa legal o convencional no obligue a su adecuacién.

Por otro lado, este mismo Real Decreto 901/2020, en su articulo 11, establece que: “Los planes
de igualdad serdn objeto de inscripcién obligatoria en registro publico, cualquiera que sea su
origen o naturaleza, obligatoria o voluntaria, y hayan sido o no adoptados por acuerdo entre

las partes”.
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Para ACADEMIA AXON S.L. integrar la Igualdad de Oportunidades en la Empresa significa:

= Cumplir con la legislacion vigente:
o La Constitucién Espafiola prohibe explicitamente la discriminacion.
o La LO de 3/2007 la ley de lgualdad entre mujeres y hombres: promueve el
desarrollo de Planes de lgualdad en las empresas y otras organizaciones

laborales.

)

EL RD 901/2020 por el que se regulan los Planes de Igualdad y su registro; que
obliga a registrar todos los planes de igualdad en las empresas.
o EL RD 802/2020 de igualdad retributiva entre mujeres y hombres; que exige
tener un registro retributivo a las empresas.

= Consolidar la Responsabilidad Social para, de esta manera, legitimar su funcion social
ganando credibilidad y reconocimiento publico. Dando, asimismo, ejemplo a otras
empresas.

= Optimizar los recursos humanos de la empresa en relaciéon con los roles de género
asignados a mujeres y hombres, los cuales originan estereotipos y tratos desiguales
que afectan al mercado laboral y que se reproducen en las organizaciones laborales.

= Asegurar el desarrollo de los sistemas de calidad a través de las personas que, como
responsables del desarrollo, mantenimiento y mejora de los sistemas de calidad, se
requiere tanto que toda la empresa participe, como el desarrollo de una cultura
organizacional centrada en el respeto a la persona apoyandola siempre en igualdad de

condiciones y con las mismas oportunidades entre hombres y mujeres.

PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

El presente Plan de Igualdad en empresa se suscribe, por parte empresarial: por Olivia Teresa
Padilla, con el cargo de Coordinadora de la ACADEMIA AXON S.L. y responsable del 4rea de
Jgualdad y Representante Legal de la empresa a efectos de negociacion y Marta Delgado
Alvarez como Técnica de formacién y responsable del area de calidad; y por la parte de
representacién de las personas trabajadoras: por José Luis Pérez Lépez como Secretario
General de la Federacion de Servicios Publicos de la Gomera UGT y Maria del Pino Sosa Acosta
como Delegada de la Federacién de Ensefianza Publica No Universitaria y Secretaria de

lgualdad CCOO Ensefianza
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Las mencionadas partes cuentan, y se reconocen de manera reciproca, con la
representatividad requerida en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, y, por tanto, con

plena legitimidad para suscribir un Plan de igualdad en ACADEMIA AXON S.L.

En este sentido, el presente Plan se alza dotado de la eficacia juridica y fuerza de obligar que la
Constitucion y la Ley le confieren, incorporando con tal carécter las medidas especificas de
igualdad para el conjunto de la empresa; incluyendo en su ambito de aplicacién a la totalidad

de la plantilla.

3. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

Las partes acuerdan que el presente Plan de Igualdad afecta, en el dmbito personal, a toda la
plantilla de ACADEMIA AXON S.L., incluyéndose de manera especifica a las personas que
presten sus servicios en la empresa anteriormente citada de manera subcontratada y a

aquellas personas que sean contratadas con posteridad a la implantacién del Plan.

En cuanto al dambito territorial; el presente Plan serd de aplicacién en toda la provincia de

Santa Cruz de Tenerife.

Por dltimo, el dmbito temporal del presente escrito; se acuerda que tendrd una duracién

méxima de 4 afios, desde 07 de septiembre de 2021 hasta el 06 de septiembre de 2025.

4. INFORME DIAGNOSTICO

El diagnéstico realizado ha consistido en un anélisis cuantitativo y cualitativo detallado de la
realidad sobre la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la organizacién. En
esta fase, hemos tratado de obtener informacién y recopilarla de manera ordenada y
sistematizada. De esta manera, el diagnéstico nos ha proporcionado un conocimiento de fa
realidad en la empresa en materia de igualdad entre mujeres y hombres que integran nuestra

organizacion.

La metodologia a utilizar es la resefiada en la Guia del Ministerio de lgualdad recientemente

publicada.
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Para obtener los datos a analizar se ha recabado informacion en base a tres ejes

fundamentales:

s Informacién Basica de ACADEMIA AXON S.L. (actividad, dimensién, historia, estructura
organizativa).

* Informacion cuantitativa de la empresa: estudiando la situacion desagregada por sexos
en relacién con la edad, la distribucién vertical y horizontal de la plantilla, la relacion
laboral, el nivel de formacion y la evolucidon de la seleccion de personal y contratacion
en los Gltimos afios. En este sentido se analiza la plantilla actual, sus condiciones
I;aboraies, y las practicas empresariales que puedan influir en su evolucién profesional
y en el trato a las personas que integran la organizacion.

e Andlisis de igualdad en la empresa: Se incluye informacién cualitativa sobre los
procesos de seleccion y contratacion, la formacién, la promocién profesional,
condiciones de trabajo, conciliacion corresponsable, retribuciones,
infrarrepresentacion femenina y la existencia del protocolo de acoso sexual y por

razén de sexo.

En el diagnostico incluimos el andlisis de las materias transversales gue especifica el RD

901/2020 en su capitulo 1I: “contenido de los planes de igualdad” en "materias transversales”:

a. Proceso de seleccién y contratacion.
b. Clasificacién profesional.

c. Formacion.

o

Promocién profesional.
e. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres de
conformidad con lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de

igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

f. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g. Infrarrepresentacion femenina.
h. Retribuciones.

Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

Siguiendo las instrucciones del RD 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre

mujeres y hombres en su art.5., presentamos en el diagnoéstico el Registro retributivo donde

incluimos los valores medios de los salarios, complementos salariales y todas las percepciones

oG- /{
6 =" % \




AXOn
FORMACION

extrasalariales de su plantilla, desagregados por sexo y distribuidos por grupos profesionales,

categorias profesionales o puestos de trabajo iguales.

Del mismo modo, cumpliendo también con el RD 902/2020, presentamos la Auditoria

retributiva segin art. 7 y 8 con una valoracién de puestos de trabajo (VPT).

Para realizar el diagndstico hemos recopilado datos cualitativos y cuantitativos de la plantilla

de la Academia Axon.

El periodo de referencia de los datos utilizados para la realizacién del registro retributivo ha
sido entre el 1 de enero de 2020 y el 31 de diciembre del 2020. La recogida de informacién de
este documento se ha desarrollado durante febrero de 2021. La fecha final de elaboracién de

este diagndstico ha sido marzo de 2021.

Para la realizacién de este documento se ha contado con la colaboracién de los departamentos
de Direccién, Administracién y Formacién de Academia Axén S.L., siendo Olivia Teresa Padilla
Valeriano la persona responsable de temas de igualdad; asi como el asesoramiento de
Diversitas Group en materia de Consultoria de Planes de igualdad, dada su formacién y
experiencia en igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito del
empleo y las condiciones de trabajo. Veamos los datos que arroja el Diagndstico realizado y

sobre el cual se desarrollarén las medidas que se pondran en practica.

1. Los datos sobre las personas que componen la plantilla de ACADEMIA AXON S.L. indican
que la proporcion de mujeres supera significativamente a la de hombres. Es una
caracteristica de este sector, que por norma general estd mayormente representado por

mujeres. Esto muestra una clara segregacién ocupacional femenina.

2. Por otra parte y respecto a los tramos de edades, el andlisis de los datos nos muestran que
el porcentaje mds alto se concentra entre los 45 y los 49 afios, aunque existe una gran

heterogeneidad en la edad de la plantilla.

3. Estos datos se pueden relacionar con el tipo de contrato ¥ sexo, los cuales nos dicen que la
mayor parte del personal de ACADEMIA AXON S.L. esta contratada de modo temporal. El
modelo de contrato més habitual es temporal a jornada completa, aunque existe también

otra modalidad como indefinido en jornada completa (4 mujeres y 1 hombre).

4. Llas estadisticas reflejan que el nivel de formacién de las mujeres son estudios

universitarios y el de los hombres son estudios secundarios y universitarios, y que los dos
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cargos de responsabilidad de la empresa se encuentran ocupados por un hombre

[Direccion General) y una mujer (Coordinacion).

5. Respecto a la politica salarial vemos en los datos recabados que no existe desequilibrio ni

brecha salarial en la media de este ultimo afio.

6. En relacién a la promocién vemos que ninguna persona de la empresa ha ascendido en los
Gltimos afios. En este sentido vemos que puede ser un area a mejorar mediante la
implantacién de medidas relacionadas con esta drea. Debemos identificar los

impedimentos o dificultades con las que se encuentra la plantilla a la hora de promocionar.

7. Por otra parte, observamos que, tanto en este ultimo afio como en el afio anterior, sélo 4
mujeres han disfrutado de las formaciones realizadas para |a plantilla. En el ambito de la
formacién, vemos que en ACADEMIA AXON S.L. se asegura que toda la plantilla tenga las
mismas horas de formacién para su desarrollo, pero que la totalidad de la plantilla no ha
recibido formacién especifica en igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres. Asi

mismo, tampoco cuenta en su totalidad con formacién en conciliacion corresponsable.

8. El analisis realizado respecto al drea de la seleccion y la contratacion muestra que ésta se
realiza a través de servicios de empleo; contando con tendencia hacia la contratacién de
mujeres en comparacién con hombres. Por otro lado, las personas responsables de la
seleccion de personal forman un equipo mixto y cuentan con formacion especifica en
igualdad de oportunidades. Sin embargo, en igualdad de condiciones, no se opta por elegir

a la persona del sexo infrarrepresentado.

9. Por Gltimo, en el ambito de la conciliacién se ve necesario sensibilizar a la plantilla sobre
conciliacién corresponsable, de tal manera que hombres y mujeres se sientan igualmente

responsables de sus obligaciones como cuidadores y cuidadoras, ya que el analisis muestra

que la plantilla no esta formada en esta materia.
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: AUDITORIA RETRIBUTIVA

Tras la realizacién de un andlisis exhaustivo sobre las percepciones retributivas de las

personas que conforman la plantilla de Academia Axén S.L. observamos lo siguiente:

e En los niveles de Direccion sélo hay una mujer que esta trabajando por cuenta
ajena y un hombre que trabaja por cuenta propia como auténomo, por tanto
no podemos hacer la comparativa de ambas retribuciones.

e En el Nivel Técnico, percibimos diferencias salariales entre las percepciones
retributivas de ambos sexos generando una brecha del 20,41%. Esta brecha es
dificil de cuantificar como desigualdad de género, puesto que hay que tener en
cuenta si la formacion se imparte de manera presencial u online, si supone
desplazamiento territorial, duracién, preparacién o no de materiales, asi como
experiencia y titulacion, incluso de si el docente imparte una o mas acciones
formativas al mismo tiempo. En el caso de estos datos uno de los dos docentes
hombres realizaba varias formaciones tanto ¢ dentro del ocupacional como
privado adaptadas al cliente. Recibia retribuciones de ambas

e Por su parte, en el Nivel Administrativo y Auxiliar Administrativo no podemos
hacer comparativa porque no hay hombres en ninguno de los dos puestos.

e En la media total de la empresa se ve reflejado lo que se explica en el punto de
Nivel Técnico. Al hacer la media con el resto de los niveles profesionales
aparece una brecha del 19,21%.

e Por ultimo, cabe seflalar que las medianas de la empresa entre las
percepciones de mujeres y hombres son desiguales, es algo més alta en la de
hombres que en la de mujeres que se puede justificar del mismo modo que se

ha hecho con el Nivel Técnico.
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La auditoria retributiva llevada a cabo tiene una vigencia de 4 afios, desde el 07 de

septiembre de 2021 hasta el 06 de septiembre de 2025, presentando la misma duracion

que el | Plan de lgualdad elaborado.

OBIJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

Las primeras acciones llevadas a cabo tras la firma del compromiso por parte de la empresa y
tras la constitucion de la Comision Negociadora de Igualdad fueron el establecimiento de una
relacion de objetivos, generales y especificos, a alcanzar a medio y largo plazo y la creacién de
un calendario de trabajo donde quedaron temporalizadas las diferentes fases a través de las

cuales se desarrollaria, implantaria y evaluaria el Plan de Igualdad.

6.1.1. OBJETIVOS GENERALES:

= Promover la igualdad de trato y de oportunidades en la empresa implicando a
todos los agentes participantes en el Plan de lgualdad, Direccién de la empresa y
la plantilla con el fin de poner en marcha las medidas que contemple dicho plan.

= Sensibilizar en el valor de la Igualdad entre mujeres y hombres a la totalidad de las
personas participantes en el plan.

= Facilitar la conciliacidon de la vida personal, familiar y laboral de las personas que

integran la plantilla de la empresa.

6.1.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS:

1. Diagnosticar la situacion actual de la entidad en relacion con la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres, que incluird datos estadisticos desagregados por sexos.

2. Dotar a nuestra organizacion empresarial de herramientas para fomentar la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres y el equilibrio entes la vida personal, familiar y

profesional de toda nuestra tilla.
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10.
11.
12.

13.
14.

Elaborar un Plan de lgualdad mediante el cual se adopten medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres que se pueden detectar
en el diagndstico inicial.

Implantar e Impulsar y seguir trabajando sobre acciones en relacién con las dreas de
trabajo siguientes:

e Area de condiciones de trabajo: Favorecer las mismas condiciones para hombres y
mujeres en lo que se refiere a clasificacién profesional y materia retributiva.

e Area de promocién profesional y formacién: Garantizar la posibilidad de la
promocién en la empresa a toda la plantilla en igualdad de condiciones. Ofrecer
por igual formacién especifica para mujeres y hombres que les permita ocupar
puestos de mayor responsabilidad.

e Area de ordenacién del tiempo de trabajo: medidas de adaptacién y reduccién de
la jornada para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la
conciliacién de la vida laboral, personal y familiar.

e Area de prevencién del acoso sexual y del acoso por razén de sexo: promover
condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual o por razén de sexo.

Eliminar en la empresa la conciencia de que ciertas funciones laborales o empresariales las
desempefian mejor personas de un sexo que de otro.

Fomentar desde la direccién de la empresa la concienciacién de que debemos colaborar
con las politicas empresariales que faciliten la conciliacién de la vida personal y profesional
del personal, ya que supone un beneficio mutuo, tanto para la persona que trabaja como
para el propio empresario.

Saber aprovechar las caracteristicas especificas de cada uno y de cada una, reconociendo
que personas diferentes pueden aportar valores diferentes.

Considerar que la igualdad de oportunidades puede suponer una ventaja competitiva
importante.

Descubrir la existencia de desigualdades ignoradas.

lustificar la necesidad de tomar medidas para eliminar esas desigualdades.

Demostrar la necesidad de realizar medidas de igualdad entre empresas.

Identificar los principales problemas a resolver estableciendo los ambitos prioritarios de
actuacion.

Mostrar los objetivos a conseguir a corto, medio y largo plazo.

Proporcionar un instrumento para posteriores comparativas.
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16.

A7
18.

A ,
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Convertir el plan de igualdad en una herramienta para analizar distintas actuaciones que

se estan llevando a cabo.

Detectar necesidades de formacion y desarrollo profesional de la plantilla en materia de
lgualdad de Oportunidades.

Implicar a todo el personal desde el principio hasta el final del plan.

Optimizar Jos recursos humanos de la empresa, puesto que se dirige a potenciar y

fomentar la capacidad de una parte importante de la empresa: las mujeres.

1. Estandarizar el proceso de seleccidn y contratacion de nuevo personal.

2. Sensibilizar y prevenir sobre posibles situaciones de acoso sexual o por razén de sexo.

3. Sensibilizar sobre la conciliacién familiar corresponsable de los hombres y las mujeres
en la familia.

4. Conocer los factores, su peso y valoracion en cada uno de los puestos y trabajadoras.

5. Conocer las retribuciones anuales de las trabajadoras por tipo de puesto y eliminar, en
caso de que existiera, la brecha salarial.

6. Sensibilizar sobre la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la
empresa.

7. Promover el uso del lenguaje inclusivo en las comunicaciones internas y externas de la

empresa.
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7 MEDIDAS DE IGUALDAD

A la vista de los objetivos establecidos por su consideracién como prioritarios en el momento
de la realidad de ACADEMIA AXON S.L., se han seleccionado una serie de medidas orientadas

a la consecucion de éstos. A continuacidn se muestran las fichas técnicas de cada una de estas

medidas establecidas:

FICHA DE MEDIDA 1

3 Evaluacién y valoracién objetiva de todos los puestos de trabajo
Medida £ 3 :
incluidos en la auditoria retributiva
Objetivos que : d .
Eliminar, en caso de que exista, la brecha salarial
persigue

En cada puesto de trabajo, se definiran los factores, el peso de cada
uno de ellos y su valoracién. Después, se aplicaré sobre cada una de
las personas que conforman la plantilla de la empresa.

Personas
: : Toda la plantilla
destinatarias
Cronograma de
: & e Desde el 13 de septiembre hasta el 5 de octubre de 2021
implantacion
Responsable Direccion

- Responsable de Administracién

- Asesoria laboral externa

- Responsable de Igualdad

- Documentacién necesaria de cada trabajador y trabajadora:
contrato, titulacién, experiencia...

Descripcion detallada
de la medida

Recursos asociados

- Elaboracién de la ficha de valoracién de cada puesto de
trabajo existente en el organigrama de la empresa.

- Aplicacién de dicha valoracién a cada una de las personas
actuales que trabajan en la empresa.

Indicadores de

seguimiento
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FICHA DE MEDIDA 2

Revision de la efectividad del protocolo de prevencion del acoso
Medida sexual y por razén de género en las reuniones de seguimiento del
Plan de igualdad

Objetivos que Sensibilizar sobre las causas de estos tipos de acoso y sus efectos, asi
persigue como de la importancia de la prevencién y su adecuada intervencion.

Se explicaran los conceptos basicos, tipos de acoso y los principios de

los que se parte.
Descripcion detallada

de 1a medida Se adoptaran medidas preventivas para evitarlo, y se desarrollara el
protocolo de actuacién si se diera una situacién de acoso y el régimen
disciplinario a aplicar.

Personas :
; i : Toda la plantilla
destinatarias
Cronograma de : R
: B % 20/09/2021 - medida con continuidad
implantacion
Responsable Responsable de igualdad
Recursos asociados - Comision Permanente de Igualdad y Prevencién del acoso
- Red de comunicacion interna de la empresa

- Conocimiento de la plantilla de dicho protocolo.

- Valoracion de la plantilla con respecto al protocolo.

- Puesta a disposicion del protocolo a cada nueva incorporacién
en la empresa.

Indicadores de

seguimiento
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FICHA DE MEDIDA 3

Formacion en sensibilizacion en Igualdad de Oportunidades entre

Mpda mujeres y hombres

Objetivos que Formar y sensibilizar sobre la igualdad de las mujeres y los hombres en
persigue la empresa.

Se impartird formacidn en igualdad de oportunidades para prevenir
situaciones de desigualdad que pudieran darse y promover la igualdad
entre sexos en la empresa.

Personas :
: ; Toda la plantilla
destinatarias

Seangerance Febrero de 2022

Descripcion detallada

de la medida

implantacion

Responsable Responsable de formacion

- Empresa externa para impartir la formacidon especifica en
materia de igualdad
- Presupuesto: 1200€

Recursos asociados

- Numero y porcentaje total de horas de formacién realizadas
dentro de la jornada laboral, indicando niimero y porcentaje
desagregado por sexo de asistentes.

- Numero total de horas de formacién y de asistentes,
desagregados por sexo.

- Valoracion cuantitativa y cualitativa de la plantilla.

Indicadores de

seguimiento

FICHA DE MEDIDA 4

Medida Formacién en Conciliacién Corresponsable

Objetivos que Formar y sensibilizar sobre la conciliacién corresponsable de los
persigue hombres y las mujeres en la familia.

15 S\\(“.\(L/L\C/\_,
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Se impartira formacion sobre conciliacion de la vida personal, laboral y

familiar para promover la igualdad y fomentar los servicios de
conciliacion de la empresa.

de la medida

Personas

’ Todo el personal
destinatarias
Cronograma de
A 5 1 Febrero 2023
implantacion

Responsable Responsable de formacion

- Empresa externa experta en conciliaciéon corresponsable para
impartir la formacion
- Presupuesto: 1.200€

Recursos asociados

- Numero y porcentaje total de horas de formacién realizadas
dentro de la jornada laboral, indicando nimero y porcentaje
desagregado por sexo de asistentes.

- Numero total de horas de formacion y de asistentes,
desagregados por sexo.

- Valoracion cuantitativa y cualitativa de la plantilla.

indicadores de

seguimiento

FICHA DE MEDIDA 5

Area de actuacion Area de seleccién y promocién
Creacion de un protocolo de seleccién y promocién

Objetivos que Estandarizar y protocolizar los procesos de seleccion y promocion de la
persigue empresa.

Teniendo en cuenta los procesos de seleccion y promocion del
personal de la plantilla, se creard un protocolo para los dos &mbitos.
De este modo, se tendran en cuenta todos los procesos y las fases
necesarias, asi como la informacion a facilitar desde que se oferta el
puesto de trabajo o la posibilidad de promocién interna.

Descripcion detallada
de la medida

Personas !
: : Toda la plantilla
destinatarias

Cronograma de

: < Mayo de 2022
implantacion
Responsable Direccion y departamento de RRHH
Recursos asociados ; ) L
N ARTWC— %
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- Direccién
- Departamento de RRHH
-  Departamento de Administracion

Indicadores e . Elaboracion del protocolo en la fecha prevista.

seguimiento Grado de satisfaccion de la plantilla con la medida

FICHA DE MEDIDA 6

Area de comunicacién y lenguaje no sexista
Medid Promocién del uso del lenguaje no sexista e inclusivo en las
edaiaa .
comunicaciones de la empresa

Objetivos que Favorecer la igualdad y evitar cualquier tipo de discriminacién en el
persigue lenguaje por razén de sexo.

En cualquier tipo de comunicacion de la empresa, tanto interna como
DENG IR S ENELER  externa, asi como en las ofertas de trabajo, se evitara el uso de

de la medida cualquier palabra o expresién que pueda implicar algun tipo de
diferencia y discriminacién por el sexo de las personas.

P as

destinatarias

C d

e s L Julio de 2022
implantacion

Responsable Responsable de igualdad

- Responsable de lgualdad

Recursos asociados - Documentacion o guia explicativa del uso del lenguaje no
sexista e inclusivo.

- Presupuesto:1.000€

- Elaboracién de un documento informativo sobre el uso no
sexista del lenguaje

- Numero y porcentaje de comunicaciones internas y externas
que utilizan lenguaje inclusivo.

- Numero y porcentaje de ofertas de trabajo que utilizan
lenguaje inclusivo.

Indicadores de

seguimiento

8. CALENDARIO DE ACTUACIONES
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Temporalizacion del disefio, creacion y evaluacion del Plan de Igualdad:

COMPROMISO
ENTIDAD

CONS. COMI.
NEGOCIADORA

SEGUIMIENTO/
EVALUACION

3er

cuatri

|
|

18

cuatri

mestre

2022

28
cuatri

mestre
2022

atri
mestre

2022

12 20 3er 12 | 20

| Jer 1¢ 2°

i |
cuatri cuatri cuatri cuatri cuatri | cuatri cuatri i cuatri

mestre | mestre | mestre | mestre | mestre | mestre | mestre | mestre
2023 2023 | 2023 2024 2024 2024 2025 2025
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SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION PERIODICA

La responsabilidad de la aplicacién de la totalidad de las medidas recaeréd sobre ambas partes
de la Comision Negociadora. Este organismo serd el responsable de velar por el cumplimiento
de los plazos establecidos para cada medida y asegurara que las personas o departamentos

encargados de su puesta en marcha persiguen los objetivos de cada una de ellas.

Se designa como dérgano de vigilancia y control a la Comisién Negociadora del Plan;
participando de manera paritaria en el seguimiento tanto la representaciéon legal de la
empresa como la parte trabajadora. De manera periddica, se realizard un seguimiento de las

medidas del plan, realizdndose este seguimiento a través de reuniones con un plazo maximo

de 6 meses.

La definicion de indicadores de medicién e instrumentos seguird siempre criterios objetivos,
medibles y realistas. Cada medida respondera a unas necesidades de medicién, recogidas en

cada una de las fichas.

El presente Plan contard con dos evaluaciones durante su vigencia, la primera evaluacién se
realizara en un tiempo intermedio, a los dos afios de su implantacién; es decir, en septiembre
de 2023. La evaluacion final, por su parte, se realizard al finalizar el plan, en septiembre de

2025.

10. COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION
NEGOCIADORA

La Direccion de ACADEMIA AXON S.L., a partir de su manifiesta voluntad de implantar e
impulsar una serie de medidas y objetivos tendentes a evitar cualquier tipo de discriminacién
laboral entre mujeres y hombres, firma un Compromiso adoptado por escrito, previamente

informado a la plantilla, para la creacién de instrumento que:

= Integre la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la organizacién

como principio basico y transversal.
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- Incluya este principio en los objetivos de la politica de la empresa v,
particularmente, en |a politica de gestidon de recursos humanos.
® Facilite los recursos necesarios, tanto materiales como humanos, para la

elaboracidn del diagndstico, definicion e implementacion de un Plan de Igualdad.

Para llevar a cabo lo expuestc anteriormente se define un equipo de trabajo formado por la
Direccion de la empresa, la representacion legal de las trabajadoras y el colectivo de personas
responsables de la implantacién del plan, constituido por personal ubicado en el centro
localizado en la Isla de La Gomera donde se encuentra ACADEMIA AXON S.L. y con

conocimientos en materia de lgualdad de Oportunidades.

5.2.1. DETALLE DEL PERSONAL QUE CONSTITUYE LA COMISION NEGOCIADORA
DE IGUALDAD

DIRECCION DE LA EMPRESA

Olivia Teresa Padilla Valeriano Representante legal de la Coordinadora general y

DNi: 43810307E empresa responsable del area de
igualdad

PARTE TRABAJADORA

José Luis Pérez Lopez Representante legal de las Secretario General de la

DNI: 42035309M trabajadoras Federacion de Servicios
publicos de La Gomera de UGT

Maria del Pino Sosa Acosta Representante legal de las Delegada de la Federacion de

DNI: 52842516Q trabajadoras Ensefianza Publica No

Universitaria y Secretaria de
lgualdad CCOO Ensefianza
Canarias

La Comision Negociadora de igualdad mantendra reuniones presenciales o mediante
videoconferencia con una periodicidad trimestral, con posibilidad de variaciones temporales

en funcién de Ja situacién de ACADEMIA AXON S.L. en cada momento.
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Y1Q O / % L

20 T / \/\/

<




AXON

FORMACION

11. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

El plan cuenta con un cardcter flexible, que se puede adaptar a las circunstancias y
modificaciones del funcionamiento de la empresa, asi como adecuarse a la legislacion vigente
en cada momento. Las medidas establecidas pueden ser modificadas tras un consenso por
necesidades referentes a la entidad. La modificacién de cualquier apartado o medida del
acuerdo estara sujeta a su previa aprobacién por el organismo que constituye la Comisién
Negociadora de ACADEMIA AXON S.L.; contando con el consentimiento de ambas partes de la

misma.

Se establecera un procedimiento de recopilacion y sistematizacién de la informacién que
recogera toda la informacién y documentacién necesaria relativa a la implantacién del Plan y
sus medidas. De esta manera, cada proceso evaluativo contara con un dosier recopilatorio de
la informacidn objetiva de la implantacién del Plan; asi como de la documentacién de anélisis
de la misma. Todo ello se traducird en el carrespondiente informe de evaluacién, el cual tendra
como objetivo detectar las debilidades y fortalezas evidenciadas a lo largo del proceso de
ejecucién. Finalmente se elaborard una propuesta de reajuste o mejora de las acciones
implantadas con el objetivo de consolidar y profundizar la integracién del principio de igualdad

de trato y de oportunidades en la empresa.

La responsabilidad de la realizacion de la evaluacién recaeré sobre la totalidad de miembros de
la Comisién Negociadora, realizindose de manera conjunta entre |la parte empresarial y la

parte trabajadora, para garantizar la transparencia de los datos analizados.

La evaluacién es la Fase que cierra el proceso de disefio y aplicacién del plan de igualdad de

empresa y la base sobre que la que se apoya la revisién de aquel. La informacién obtenida

formara parte del nuevo diagndstico, que culminaré en la aprobacién de un nuevo plan.




