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1. Introduccion
1.1 Marco Normativo

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal, reconocido en diversos
textos internacionales, europeos y nacionales, que promueve la eliminacion de las
desigualdades de género en todos los dmbitos de la vida.

“Todos los hombres nacen libres y en igualdad de dignidad y derechos”

Declaracion Universal de Derecho Humanos (Art, 1)

A nivel europeo, la Unidn Europea ha establecido la igualdad como un principio fundamental en

su legislacion. Con el Tratado de Amsterdam de 1997, se reconoce que la igualdad entre mujeres
y hombres y la eliminacién de desigualdades es un objetivo transversal que debe integrarse en
todas las politicas y acciones de la UE y sus Estados miembros.

En el contexto nacional, la Constitucién Espafiola de 1978 reconoce la igualdad de género como
un derecho fundamental. En su articulo 14, se establece que "los espaiioles son iguales ante la
ley", prohibiendo la discriminacién por razon de sexo. Asimismo, el articulo 9.2 atribuye a los
poderes publicos la responsabilidad de promover las condiciones para que la igualdad sea real y
efectiva, eliminando los obstaculos que dificulten la plena participacion de todos los ciudadanos
en la vida politica, econdmica, cultural y social.

En los tltimos afios, el compromiso de los Poderes Publicos en torno a la igualdad de género ha
aumentado, evidenciado en diversas leyes que buscan eliminar las barreras persistentes que ;
impiden la igualdad efectiva. ‘

En 2007, se aprobd la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres, que subraya la necesidad de implementar medidas normativas para combatir todas
las formas de discriminacion por razén de sexo y promover la igualdad real. Esta ley tambien
establecid la obligacion de las empresas de adoptar medidas especificas para garantizar la
igualdad de oportunidades en el ambito laboral, tal y como se recoge en el articulo 45.1.

Ademds, el Real Decreto-ley 6/2019 (1 de marzo) y el Real Decreto 901/2020 (13 de octubre)
introdujeron cambios significativos, ampliando el niimero de empresas obligadas a implementar
planes de igualdad, y estableciendo requisitos detallados para los diagnosticos y el contenido de
estos planes, asi como la obligacion de su registro.

\ Con base en esta normativa, y en el compromiso de nuestra empresa por cumplir con los \V
s | principios de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, presentamos la '
— renovacion de este Plan de Igualdad. Este plan serd integrado en el Convenio Colectivo y servira

\ como marco para desarrollar y consolidar una politica de igualdad efectiva en nuestra

organizacion

1.2 Conceptos basicos. Definiciones

Definiciones recogidas en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, y otras de caracter normativo.




Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres

Supone la ausencia de toda discriminacién, directa o indirecta, por razon de sexo, vy
especialmente, la derivada de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado
civil. (Articulo 3)

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres se garantizard en
el acceso al empleo, en la formacion profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las
retributivas y las de despido, y en la afiliacion y participacién en la organizaciones sindicales y
empresariales, o en cualquier organizacion cuyos miembros ejerzan una profesion concreta,
incluidas las prestaciones concebidas por las mismas. (Articulo 5)

‘ Discriminacion directa e indirecta

Se considera discriminacion directa por razon de sexo la situacion en que se encuentra una }
persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencidon a su sexo, de manera menos
favorable que otra en situacion comparable. (Articulo 6.1)

Se considera discriminacion indirecta por razon de sexo la situacion en que una disposicidn,
criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular
con respecto a personas del otro. (Articulo 6.2)
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Acoso sexual y acoso por razon de sexo o género

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tenga el proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (Articulo 7.1)

Acoso por razon de sexo es cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una
persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo. (Articulo 7.2)

Acoso por razon de orientacion sexual o identidad de género estd claramente prohibido por la
ley espafiola y constituye una violacidn de los derechos fundamentales de la persona, que deben
‘ \ ser protegidos tanto en el ambito laboral como en cualquier otro contexto.

\ Las empresas deben adoptar medidas para evitar cualquier forma de discriminacion por razén
f de sexo o identidad de género, y reconoce el acoso sexual y por razén de género como formas\)

\ de discriminacion que deben ser prevenidas y corregidas (Articulo 45) N
e

Discriminacion por embarazo maternidad
Constituye discriminacién directa por razon de sexo todo trato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo o la maternidad. (Articulo 8)




i Indemnidad frente a represalias

' Se considera discriminacion por razon de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que se
produzca en una persona como consecuencia de la presentaciéon por su parte de queja,
reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su
discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre
mujeres y hombres. (Articulo 9)

Acciones positivas

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos
adoptardan medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de
desigualdad de hecho respecto de los hombres. (Articulo 11.1)

Conciliacion personal, familiar y laboral ‘
‘ Derecho que se reconoce a los trabajadores y trabajadoras en forma que fomente la asuncion

equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada en su
ejercicio. (Articulo 44.1)

Promocion de la igualdad en la negociacion colectiva

‘ Mediante la negociacidn colectiva se podra establecer medidas de accion positiva para favorecer
. | el acceso de las mujeres al empleo y la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no
discriminacion en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres. (Articulo 43)

lgualdad de remuneracion por razon de sexo

El empresario estd obligado a pagar por la presentacion de un trabajo de igual valor la misma
retribucion, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma,
salarial, o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacién alguna por razén de sexo en
ninguno de los elementos o condiciones de aquella. (Articulo 28 del Estatuto de los

Trabajadores)
e %,
\| Planes de igualdad \ \J
\‘ Conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagnostico de situacic’nh)\ \\'
\\\F tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y AN _

: hombres y a eliminar la discriminacion por razon de sexo. (Articulo 46.1) \

2. Principios generales del Plan de lgualdad

El presente Plan de Igualdad se rige por los siguientes principios:

= Universalidad: Esta disefiado para el conjunto de la plantilla y afecta a todas las
personas de la organizacion, independientemente de su sexo.
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= Transversalidad: Enfoque integral que implica a todas las areas y niveles de gestion.
Adopta la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una
estrategia para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres.

= Dinamismo y flexibilidad: Es progresivo y puede someterse a cambios en funcién de las
necesidades surgidas a partir los procesos de seguimiento y evaluacion.

=  Sensibilizacion y participacion: Aprobacion y colaboracion de toda la plantilla.

=  Prevencion: Es preventivo. Elimina cualquier posibilidad de discriminacidn futura por
razén de sexo en el seno de la organizacion.

= Compromiso: Parte de un compromiso de la Direccidon que garantiza los recursos
humanos y materiales necesarios para su implantacion, seguimiento y evaluacidn.

3. Partes concertantes

El presente Plan de Igualdad se establece entre los representantes de la Escuela Superior de
Disefio de Valladolid, S.L. y los representantes de los trabajadores, constituyendo una Comision
Negociadora que ha trabajado de manera conjunta para garantizar la participaciony el consenso
de todas las partes implicadas en su desarrollo.

4. Comision Negociadora

La Comision Negociadora de la Escuela Superior de Disefio de Valladolid, S.L. se renueva el 26
de diciembre de 2024 como 6rgano encargado de promocionar la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en el seno de la organizacion.

La Comision se rige por un Reglamento en el que se establece, entre otras cuestiones, su
composicidn, funciones, asi como los derechos y deberes de sus integrantes.

Cumpliendo con dicho Reglamento, la Comisidn se constituye con representantes de la parte
empresarial y representantes de la plantilla, y su composicién es equilibrada en cuanto al
numero de hombres y de mujeres que la forman.

Entre las funciones de la Comisién Negociadora se encuentran la de impulsar la implantacion del
Plan de Igualdad en la entidad, asi como la de realizar el seguimiento y evaluacion del grado de
cumplimiento de las medidas a implantar recogidas en el mismo.

5. Ambito personal, territorial y temporal

El presente Plan de Igualdad es de aplicacién en los centros de trabajo de la Escuela Superior de
Disefio de Valladolid, S.L.

Afecta atodas las personas de la organizacion, independientemente de su sexo, tipo de contrato,
puesto y/o nivel jerdrquico. Asimismo, sera de aplicacion a las personas trabajadoras cedidas
por empresas de trabajo temporal mientras presten servicios en la entidad.
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El periodo de vigencia del Plan de Igualdad sera de cuatro afios desde su aprobacion y firma.

6. Informe Diagndstico

Con caracter previo a la renovacion del Plan de Igualdad se ha llevado a cabo un estudio
cuantitativo y cualitativo de la estructura organizativa de la Escuela Superior de Disefio de
Valladolid, SL. que ha permitido conocer tanto su situacion actual en materia de igualdad entre
mujeres y hombres como su evolucidn en los dltimos afos. Los resultados del estudio se
presentan en un Informe Diagndstico que ha sido aprobado por el pleno de la Comisién de
lgualdad.

A -continuacién, se detallan las principales conclusiones del Informe Diagndstico que sirven de
base para la fijacion de los objetivos del Plan y el establecimiento de medidas concretas.

- No existe desequilibrio entre el nUmero de mujeres (60%) y de hombres (40%)
que forman la plantilla de la empresa, estando en escasa inferioridad los
hombres.

- Los puestos de mayor responsabilidad estan ocupados al 50% por mujeres y por
hombres.

- EI100% de la plantilla trabaja con contrato indefinido, no se observan diferencias
entre sexos, siendo ligeramente mayor el porcentaje de mujeres.

- Mas del 50% de la plantilla tiene mas de 3 afios de antigliedad, siendo el 44%
entre 5y 10 afos. Denota una estabilidad en la plantilla lo que aporta
retencion del talento. No hay grandes diferencias entre hombres y mujeres en
cuanto a antigliedad

- Una amplia mayoria de la plantilla, el 75%, trabaja a tiempo parcial. Si
atendemos a los datos desagregados por sexo, la diferencia no es significativa
si tenemos en cuenta que hay mas mujeres que hombres en general

- Una amplia mayoria cuenta con estudios universitarios, con una edad media de
entre 30 y 50 afos, tanto mujeres como hombres muy cualificados

profesionalmente, suponiendo un plus para la empresa por sus experiew

competencias. k

- No se aprecia discriminacion salarial con respecto al Salario Base, si se aprecian
diferencias salariales, en la percepcion media de los complementos salariales y
extrasalariales, a favor de los hombres de la empresa.

- En general, la diferencia de retribucion es minima siendo mujeres el 60% de la
plantilla.

- En el grupo de empleados de servicios generales, es donde se observa la mayor
7




diferencia, siendo del 76.64%, teniendo en cuenta que las mujeres representan
el 50%. En este caso la diferencia al normalizar, es debido a que una de las
personas, la mujer, tiene una jornada excepcionalmente baja, y el salario
proporcionalmente es mas alto.

- Los miembros de la Comision Negociadora que no tienen formacion en igualdad,

realizardn el curso online ‘lgualdad de Género y Oportunidades’, de 25 horas de
duracion

- La organizacion cuenta con la figura del Agente de Igualdad que se ocupe de
canalizar los posibles casos de acoso sexual o por razén de sexo y también cuenta ‘
con un protocolo de actuacion que aplicar en caso de que se produzca alguno de |
estos hechos.

- Las medidas de conciliacion incluidas en el plan de igualdad se difundiran entre
la plantilla junto con nuevas medidas propuestas por el personal.

Si bien hasta el momento no se han registrado dificultades o conflictos relacionados con la
vulneracion del principio de igualdad, y de la encuesta realizada a la plantilla se desprende que
la igualdad entre mujeres y hombres si es tenida en cuenta en la organizacion, es preciso revisar
con perspectiva de género todos los procesos y toma de decisiones para garantizar en los
mismos la igualdad de trato y de oportunidades asi como la ausencia de cualquier tipo de
discriminacion por razén de sexo.
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7. AUDITORIA RETRIBUTIVA

El concepto de desigualdad salarial entre mujeres y hombres se refiere a la diferencia en la
retribucion media entre ambos géneros. Esta brecha puede estar influenciada por factores
personales (como formacion y experiencia), del puesto de trabajo (responsabilidad, tipo de
contrato) y de la empresa (tamafio, actividad). Sin embargo, |a parte de la diferencia salarial que
no puede justificarse por estos factores y que solo se explica por el sexo de la persona es
considerada discriminacion.

s, 4 En la empresa, el sistema retributivo se basa en un convenio colectivo, aplicable al 88% de los ™=
\\ empleados, y se establece segln la categoria laboral sin distincion de género. Para%%""*\l&gﬂ

\ [ restante, existen pluses salariales por responsabilidades adicionales o puesto directivo, con Una\—)
\' g ligera ventaja salarial para las mujeres en algunos casos.
Conclusiones sobre el sistema retributivo:

e Esuniversal, aplicable a todos los empleados.

e Es proporcional, vinculado al valor aportado por cada trabajador.

e Transparente, con resultados accesibles para la representacion legal.



e Participativo, permitiendo la implicacién de los trabajadores en la definicion de sus

puestos. |

El sistema también destaca por ser inclusivo en el calculo de antigliedad, no reduciéndola por
permisos de maternidad o reduccion de jornada, y por basarse en criterios objetivos para los
' complementos, garantizando acceso universal a beneficios sociales.

8. Objetivos ;

La renovacidon del Plan de Igualdad de la Escuela Superior de Disefio de Valladolid, S.L. tiene
como objetivo consolidar un marco estratégico que impulse y refuerce la igualdad entre
mujeres y hombres dentro de la institucion. Este plan es la base para fomentar politicas que
promuevan la igualdad de género, asegurando que se integren en todos los procesos de
participacion y toma de decisiones a todos los niveles de la entidad.

La necesidad de actualizar este plan responde a la intencion de crear una estructura interna
1 solida que impulse la igualdad efectiva, asegurando que dicha igualdad sea visible y esté
| presente tanto en la cultura organizativa como en las relaciones con los diferentes grupos de
‘ interés de la institucion, estableciendo asi un ejemplo para la sociedad, para nuestro personal,
| y para nuestros clientes y proveedores.

‘ A través de la renovacion del Plan de Igualdad, se busca promover y consolidar el concepto de ‘
igualdad no solo dentro del ambito de la institucion, sino también extenderlo a todas las
personas vinculadas de una u otra manera con la Escuela Superior de Disefio de Valladolid, SL.,
tales como:

il T VI

} s Clientes :
e Proveedores 5
e Comunidad educativa
e Colaboradores

Este Plan de lgualdad se alinea con el diagndstico de situacion realizado y con la Ley Organica
3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, asi como con la normativa vigente en
materia de igualdad de género. Con ello, se establecen los siguientes objetivos de igualdad que
guiaran nuestras acciones y estrategias en los préoximos afios.

8.1 Objetivos cualitativos:

= Fomentar el principio de igualdad en el desarrollo de la actividad de la empresa, tanto
desde el punto de vista de organizacion interna como entidad que presta sefvicio-a_ N/
terceros. \\—'/
" Introducir la perspectiva de género en todas las areas, procedimientos y decisiones %\
la organizacion y, en especial, en el ambito de las relaciones laborales y gestion de los ~

recursos humanos.

= Garantizar en todas las areas de la organizacion la igualdad real y efectiva entre mujeres

y hombres.

= Fomentar el igual valor de hombres y mujeres en todos los dmbitos, asi como la




eliminacidon de estereotipos de género.

= Erradicar y prevenir situaciones de discriminacion, directas y/o indirectas, por razon de
sexo en el seno de la organizacion. 1
|

8.2 Objetivos cuantitativos:
|
|
*  Mantener una representacion equilibrada de mujeres y hombres en todas las areas y ‘

|

niveles de la entidad.

= Revisar con perspectiva de género los procesos de seleccion y promocion. Fomentar la
presencia de mujeres y hombres en areas y niveles en los que estan subrepresentados
con el fin de evitar la segregacidn horizontal y vertical.

=  Proyectar, tanto interna como externamente, una imagen plural y no sexista. Promover

| la utilizacion de un lenguaje igualitario y de imagenes no estereotipadas en las |
comunicaciones de la empresa. |

=  Fomentar el desarrollo o aplicacion de medidas que permitan a mujeres y hombres
mejorar la conciliacion de su vida personal, familiar y laboral.
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= Llevar a cabo acciones de sensibilizacion y formacion dirigidas a toda la plantilla y, en
especial, a mandos intermedios y equipo directivo.
=  Garantizar un espacio de trabajo libre de acoso. Establecer procedimientos de actuacion
ante casos de acoso sexual y acoso por razdn de sexo, y casos de violencia de género en
el entorno laboral. Asegurar que la plantilla conoce dichos procedimientos.
= Describir los indicadores que deben utilizarse para conocer la evolucion de la plantilla,
asi como el cumplimiento de los objetivos marcados en el Plan de Igualdad.
9. Programa de actuacion
En consonancia con el diagndstico de situacion y los objetivos marcados, el Plan de Igualdad
2 de la Escuela Superior de Disefio de Valladolid, S.L. se estructura en siete ejes deactuacion.
% | | o T
: Cada eje se compone de una serie de acciones a aplicar para conseguir los objetivos 3
. \\k—_ﬁ—J
establecidos.

Para cada accion a desarrollar por la empresa se ha elaborado una ficha (Anexo |) donde se
recoge: la descripcion de la accion, el plazo previsto de realizacion, los mecanismos de
seguimiento y evaluacian, el personal al que va dirigido y el personal responsable.

10
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& ACCIONEST

Eje de Actuacion

Denominacion

Ne
1 | Difusion del Informe Diagndstico y del Plan de Igualdad
Cu!tlfra e 2 | Difusién de los logros conseguidos en materia de igualdad
Comunicacion
3 Dar seguimiento periddico a la opinidon de la plantilla en materia de
igualdad
Destacar en las ofertas de empleo y procesos de promocion el
4 compromiso de la empresa con la Igualdad de Oportunidades,
integrando la perspectiva de género en todas las etapas de
Seleccion y seleccién y promocion
Promocion
5 | Integrar la Igualdad de Oportunidades en el proceso de acogida
Conciliacion 6 | Revisar, modificar y ampliar las medidas de conciliacion existentes,
acompafiandolas de campafias divulgativas para su difusion.
Formacion 7 | Formacién especifica en materia de igualdad
3 Revision de protocolos seglin actualizaciones de normativa.
Protocolos
Violehelade 9 C(Iartlﬁcaldo de la empresa, en contra de la discriminacion, la violencia
: r .
Géncro y los malos tratos
10 | Revision y adecuacion de los procesos de contratacion
Condiciones
Laborales L T
11 | Revision del sistema retributivo y de incentivos

10.  Sistema de seguimiento, revision periddica yevaluacion

Con el fin de garantizar la efectividad del Plan de Igualdad y la consecucion de los objetivos
marcados en el mismo, se establece un sistema de seguimiento, revisién periddica y evaluacion
que se articulara a través de la Comision de Seguimiento y permitira cuantificar y valorar su

11
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repercusion en la organizacion.

Los objetivos del sistema de seguimiento, revisidn periddica y evaluacion son:

= Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del Plan de Igualdad

* Analizar el desarrollo del Plan de Igualdad

= |dentificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar la igualdad,
segln el compromiso adquirido.

Se establecen las siguientes herramientas de seguimiento, revision y evaluacion:

= Sjstema de indicadores: Para cada accion a desarrollar se ha establecido una serie de
indicadores que permitirdn medir su grado de implantacion, asi como su impacto en la
organizacion.

* [nformes de seguimiento: Basado en el analisis de los indicadores, seran presentados
anualmente en las reuniones de la Comision de seguimiento.

s Informes de evaluacidn: Se realizaran dos informes, uno a mitad de vigencia del Plany

otro al finalizar el mismo.

A continuacidn, se detalla el calendario de actuaciones para el seguimiento y evaluacion del
1 Plan.
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\ la equidad y la adaptacion continua del plan ante situaciones que puedan surgir. En caso dé que
’ detecten necesidades de modificacion del plan, se realizaran revisiones periodicas para ajust
\ medidas a las nuevas circunstancias, contando con la participacidn de todas las partes implicadas.
| A

En cuanto a la resolucién de conflictos, se establece un proceso de mediacion interna, en el que un
comité o persona responsable de la igualdad interviene para analizar y buscar soluciones a los
desacuerdos. Este proceso debe ser transparente, imparcial y orientado a garantizar la equidad
entre los empleados y la efectividad de las medidas del plan.

Ambos procesos aseguran que el Plan de Igualdad se mantenga actualizado y eficaz, y que cualquier
conflicto relacionado con su aplicacion sea resuelto de manera justa y oportuna.

12,

ANO1 ANO 2 ANO3  ANO4
N | - > 34 (1234 ]1]2[3]a[1]2]3]s
[ - Reuniones Comisidn Igualdad: dos al afio, al finalizar E
' el segundo y cuarto trimestre |
- - Informe de evaluacion: al finalizar el segundo y ' \L }
| cuartoafio de vigencia del Plan de lgualdad i =i 1 }

. 11. Procedimiento de modificacion y resolucion de conflictos
El procedimiento de modificacion y resolucion de conflictos en un Plan de Igualdad busca garantizar
—




12. Informacion y difusion

La Direccion de la Escuela Superior de Disefio de Valladolid S.L., asi como la Comisidon
Negociadora asumen el compromiso de difundir internamente y dar a conocer a todo el personal
el contenido de este Plan de Igualdad, asi como el marco normativo vigente en materia de

igualdad y no discriminacion.

Para que conste la conformidad de este Plan, firman los miembros de la Comisiéon Negociadora.

RIC O TEJEDOR GARCIA INMACULADA DEL SER MUNOZ

MARGARITA NUNEZ GONZALEZ ROBERTO HUERTA VEGA

13
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Anexo |: Fichas de las Acciones

ALTA

Difusion del Informe Diagndstico y del Plan de Igualdad

| 31/03/2025

- Informar a todo el personal acerca de la situacion actual de la
empresa en materia de igualdad

- Concienciar a la plantilla de la importancia del Plan delgualdad

| Difundir los resultados del diagndstico de situacion y las medidas a adoptar

| recogidas en el Plan de Igualdad

Grado de conocimiento del Plan y de sus medidas

| Atoda la plantilla

e Responsables de Igualdad

Direccion, Responsables de Igualdad

El principal medio necesario es el tiempo del personal encargado de su

realizacion.

Correo electronico, folletos, tablones de anuncios...
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MEDIA

Difusion de los logros conseguidos en materia de igualdad

Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad

- Comunicar los logros que se vayan alcanzado en materia de
igualdad

- Resaltar el compromiso de la empresa con la igualdad de trato y
oportunidades en los medios que determine los responsables de
lgualdad: manual corporativo, pagina web...

- Crear una imagen positiva de la entidad tanto a nivel interno como

externo

EV/ N, | Grado de conocimiento de los logros y medidas adoptadas

| Plantilla de la empresa y personas externas

s Responsables de Igualdad v

| Direccién, Responsables de Igualdad

| El principal medio necesario es el tiempo del personal encargado de su

| realizacion. Impresion de folletos y tarifas publicitarias, en su caso.

| Canales de comunicacion internos: correo electrénico, folletos, tablon de
| anuncios...

| Canales externos: notas de prensa, anuncios publicitarios...

15
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MEDIA -ALTA

Dar seguimiento periadico a la opinion de la plantilla

en materia de igualdad

| Accién puntual de caracter anual

Conocer la opinién de la plantilla sobre la politica de igualdad adoptada por la

| empresa

Ei.‘ . !
|

- Realizacidn de encuestas al personal con el fin de conocer su opinién
acerca de la situacion de la empresa en materia de igualdad.

- Incorporar cuestiones que permitan recoger informacion acerca de
los problemas de la plantilla en materia de ordenacién del tiempo de
trabajo o conciliacién.

- Introducir mejoras en base a los resultados de las encuestas.

- % de encuestas realizadas

- Informe de conclusiones tras el andlisis de las encuestas

A todo el personal

Responsables de Igualdad

Direccion, Responsables de Igualdad

El principal medio necesario es el tiempo del personal encargado de su ~

realizacion. s

Canales de comunicacién internos para difundir las encuestas

16
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'SELECCION Y PROMOCION

ALTA

Destacar en las ofertas de empleo y procesos de promocion el
compromiso de la empresa con la Igualdad de Oportunidades, integrando
la perspectiva de género en todas las etapas de seleccién y promocion

| Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad. Revisién semestral

Visibilizar el compromiso con la Igualdad de Oportunidades en ofertas de
' empleo y promocion, integrando la perspectiva de género en todos los

| procesos de seleccién y ascenso

Incluir en todas las ofertas de empleo y promocion la leyenda: “ES/ lleva a

| cabo sus procesos de reclutamiento y seleccién respetando los criterios de

| igualdad de oportunidades y no discriminacion”, eliminando lenguaje sexista,
| utilizando iméagenes no estereotipadas y asegurando la igualdad de acceso a

| los canales de difusion.

- Numero de ofertas publicadas
- %de hombres y mujeres que se presentan a las diferentes

candidaturas

Candidatos de las ofertas de empleo y de los procesos de promocion
| Direccion

| Responsables de Igualdad

: Direccion, Responsables de igualdad

El principal medio necesario es el tiempo del personal encargado de su

| realizacion.

(—

Canales utilizados para difundir las ofertas de empleo y promocién: webs
| especializadas, agencias de colocacién, tablones de anuncios...
Asegurar que los canales de comunicacion utilizados en la publicacion de

ofertas garantizan el acceso tanto a hombres como a mujeres

17
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ROMOCION

ALTA

Integrar la Igualdad de Oportunidades en el proceso de acogida

Durante toda la vigencia del Plan de igualad. Revisién semestral

- Mejorar el proceso de acogida de la empresa
- Ofrecer una acogida eficaz e igualitaria en el proceso de acogida al

nuevo personal, asi como como a los colaboradores puntuales

- Elaborar un manual de acogida que plasme el compromiso de la
empresa con la igualdad y que garantice y fomente la igualdad real

y efectiva entre mujeres y hombres

JIMIENTO Y. - Numero de veces que se ha utilizado el manual

VALUACIOI

- Evaluacion de la acogida. Cuestionario de satisfaccion

Direccidn, nuevas incorporaciones, colaboradores

Direccidn, Responsables de Igualdad

Direccion

El principal medio necesario es el tiempo del personal encargado de su

realizacidon.

Canales de comunicacion internos

18
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ALTA

Revisar, modificar y ampliar las medidas de conciliacion existentes,
acompanandolas de campafias divulgativas para su difusion.

| Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad. Revision anual

Promover la igualdad de oportunidades para todo el personal en su vida

laboral, garantizando el acceso y uso de las medidas de conciliacion entre la

| vida personal y laboral, asegurando su conocimiento y aplicacién dentro de

| la empresa.

| Realizar un estudio de las necesidades de conciliacion de la plantilla,

| revisary adaptar los permisos existentes segln estas necesidades, fijando

prioridades y corrigiendo medidas durante la vigencia del Plan. Ademas,

se llevara a cabo la divulgacion de las medidas de conciliacion y la creacion

| de un historial documentado de todas las medidas implementadas

- Informe de necesidades y diagndstico de situacion
- % de personal segregado por sexo que ha utilizado alguna de las

medidas de conciliacion existentes en la organizacién

| Direccion

Responsables de Igualdad

Direccion, Responsables de Igualdad

El principal medio necesario es el tiempo del personal encargado de s

| realizacién.

Canales de comunicacion internos

19
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MEDIA - ALTA

Formacidn y sensibilizacion especifica en materia de igualdad

| Acciones puntuales de caracter anual

| Formar al personal de la empresa en materia de igualdad

- Cursos y talleres dirigidos a todos los niveles de la organizacidn, abordando
los conceptos bdsicos de la igualdad de género, los estereotipos de género

y cdmo afectan a las decisiones laborales, tanto de empleados como de

empleadores

- Cursos sobre liderazgo inclusivo para directivos y mandos intermedios.

- Talleres y conferencias dirigidas a informar sobre los derechos laborales

especificos de las mujeres, como el derecho a la maternidad, a la lactancia,

y a la proteccion frente a la discriminaciéon por razén de género.

% de horas de formacion impartidas anualmente sobre igualdad de

oportunidades

| Plantilla

Responsables de Igualdad

Direccion, Responsables de Igualdad

Videos y tutoriales

Canales de comunicacion internos con la plantilla s

Lk LW
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PREVENCION DEL ACOSO

MEDIA - ALTA

Revision de protocolos segtin actualizaciones de normativa.

| Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad

Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfruten de un entorno de

trabajo libre de cualquier tipo de situacidn de acoso e intimidaciones

- Establecimiento de un procedimiento y protocolo de actuacién para
casos de acoso en el que se especifique a quién y como denunciar
situaciones de acoso y cudles son los derechos y deberes, tanto de
la presunta victima, como del presunto acosador, durante la
tramitacion del procedimiento.

- Establecimiento de un procedimiento y protocolo de actuacién para
la igualdad real y efectiva de las personas trans y la garantia de los
derechos de las personas LGTBI

- Difundir el protocolo entre la plantilla.

- Incluir en los planes de formacién de la empresa un mddulo sobre

prevencion del acoso sexual o por razén de sexo

- Informe anual de casos de acoso y problematica detectada en la
aplicacion del protocolo

- %de plantilla formada en materia de prevencién del acoso

| Plantilla

Responsables de Igualdad

| Direccion, Responsables de Igualdad

| El principal medio necesario es el tiempo del personal encargado de su

| realizacion.

Canales de comunicacion internos con la plantilla

S
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" VIOLENCIA DE GENERO

ALTA

Compromiso expreso de la empresa, en contra de la discriminacién, la

violencia de género y los malos tratos

31/05/2025

- | Declarar, difundir y visibilizar el compromiso expreso contra la

| discriminacidn, la violencia de género y los malos tratos.

- Establecimiento de un compromiso expreso de laempresa en contra
de la discriminacion, la violencia de género y los malos tratos.

- En el marco de la campafia informativa del Plan de Igualdad difundir

CRIPCION

los derechos de las victimas de violencia de género que contempla

la legislacion en vigor y el protocolo de atencion a las victimas.

- Compromiso firmado por la Direccion de la empresa

- NUmero de mujeres victimas de violencia de género contratadas

Direccion

Direccion

Direccion

Redaccién del Compromiso
Tiempo del personal encargado de su realizacion §§j

22
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~ CONDICIONES LABORALES

ALTA

Revision y adecuacion de los procesos de contratacion

| Durante toda la vigencia del Plan de Igualdad. Revisién anual

- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en lacontratacién
- Fomentar el equilibrio entre mujeres y hombres en las distintas

areas

- Introducir medidas que posibiliten el equilibrio en la plantilla y una
mayor equiparacion de los géneros en los distintos departamentos

- Descripcidn objetiva de los puestos de trabajo y las competencias
de cada uno de ellos

- Fomentar la contratacion indefinida

- Numero de mujeres y hombres contratados en el dltimo afio
- Numero de contratos indefinidos

- Analisis anual de la composicién de la plantilla

Direccién

| Direccion, Responsables de Igualdad
e N

| El principal medio necesario es el tiempo del personal encargado de s\

realizacion.

<z LU
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MEDIA - ALTA

Revision del sistema retributivo y de incentivos

Durante toda la vigencia del Plan de lgualdad. Revision anual

Garantizar la transparencia del sistema retributivo y la adecuacion del
| mismo a los principios de igualdad en funcién del puesto de trabajo y

| valoracion

Realizar un analisis de la estructura salarial que contemple el salario
base y los diferentes incentivos para determinar si existen
desigualdades por razon de sexo en los diferentes grupos
profesionales.

Si las conclusiones del andlisis determinan la existencia de
diferencias salariales por razén de sexo, desarrollar un plan de
actuacion que las corrija.

Establecer una metodologia que permita realizar un seguimiento de
la existencia o no de brecha salarial entre mujeres y hombres y sus

causas.

Informe de andlisis de la estructura salarial

Metodologia. Informes de seguimiento

Direccion

—

Responsables de Igualdad

Direccién, Responsables de Igualdad

El principal medio necesario es el tiempo del personal encargado de su

realizacion.

) Canales de comunicacion internos

g M
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Explicacion de los niveles de prioridad de las acciones

Los niveles de prioridad se asignan seguin el impacto inmediato, la urgencia de implementacion y
la importancia de cada accion para lograr la igualdad de género en la organizacion:

e Alta prioridad: Son acciones fundamentales que tienen un impacto directo e inmediato en
la cultura organizacional, como la revision de los procesos de contratacion o el
compromiso expreso contra la discriminacién. Estas acciones deben implementarse lo
antes posible para garantizar que la igualdad se promueva desde el principio.

¢ Media-alta prioridad: Son acciones importantes, pero no urgentes, que requieren un
analisis mds detallado o dependen de otras acciones previas, como la revision del sistema
retributivo o medidas de conciliaciéon. Aunque esenciales, su implementacion puede
esperar un poco mas.

e Media prioridad: Acciones que son necesarias, pero no urgentes, con un impacto mas
gradual, como el seguimiento periddico de la opinién de la plantilla o la revision de
protocolos. Pueden implementarse después de las acciones de mayor prioridad.

o Baja prioridad: Son acciones que tienen un impacto indirecto o se pueden realizar mas
adelante, como la difusidn de logros conseguidos. No son urgentes y se pueden abordar
una vez que se han implementado medidas mas estructurales.
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1. Introduccién

La Constitucién Espafiola reconoce en varios de sus articulos el principio de igualdad y de no
discriminacion:

“Los espanoles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacionalguna por
razon de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra condicién o circunstancia
personal o social” (Art. 14)

“Todos tienen derecho a la vida y a la integrad fisica y moral, sin que, enningun caso,
puedan ser sometidos a tortura ni a penas o tratos inhumanos o degradantes” (Art. 15)

“Se garantiza el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propiaimagen”
(Art. 18.1)

“Todos los espafioles tienen el deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la libre eleccion
de profesion u oficio, a la promocion a través del trabajo y a una remuneracion suficiente
para satisfacer sus necesidades y las de su familiar, sin que en ningtin caso puedahacerse

discriminacion por razén de sexo” (Art. 35)

En desarrollo de estos principios se promulga la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres. Entre otras medidas, esta Ley promueve la necesidad
de articular vias practicas y efectivas de prevencion, proteccidn y respuesta contra conductas
de acoso sexual y acoso por razon de sexo. Asi, el articulo 48 recoge expresamente que “las
empresas deberan promover condiciones de trabajo gue eviten el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las
denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo”.

Ademids, el acoso sexual y por razdn de sexo, el acoso moral y mobbing son considerados delitos,
bien sean cometidos por la persona empresaria, directiva de la empresa o compafera, inclus
cuando lo permitan a terceras personas relacionadas con la empresa (Articulos 173 a 177, 184
del Cédigo Penal).

La ESCUELA SUPERIOR DE DISENO DE VALLADOLID S.L. en el marco de implantacién de un Plan
de Igualdad destinado a fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en la organizacion
desarrolla este Protocolo como medida de prevencion y de actuacién ante casos de acoso sexual
o por razon de sexo.
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2. Definiciones

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, define
en su articulo 7 el acoso sexual y por razon de sexo.

Se considera acoso sexual “cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante y ofensivo”.

Por su parte, “constituye acoso por razéon de sexo cualquier comportamiento realizado en
funcidn del sexo de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de
crear un entorno intimidatorio, degradante y ofensivo”.

Constituye asimismo discriminacion directa por razén de sexo, segln se recoge en el articulo 8 de
la citada Ley, “todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la
maternidad”.

Y el articulo 9 recoge que “también se considera discriminacion por razon de sexo cualquier trato
adverso o efecto negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la
presentacion por su parte de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier
tipo, destinado a impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de
igualdad de trato entre mujeres y hombres”.

La Oficina Internacional del Trabajo, en la Declaracién relativa a los Principios y Derechos
Fundamentales sefiala dos formas bajo las que puede presentarse el acoso sexual:

- Chantaje sexual: El chantajista es una persona jerarquicamente superior a la victima
que condiciona, de una manera directa o indirecta, alguna decisién laboral (acceso
al empleo, permanencia, mejora de condiciones laborales...) a la aceptacion de una
propuesta sexual.

- Acoso ambiental: Desarrolla un comportamiento de naturaleza sexual, de cualquier
tipo, que tiene como consecuencia producir un contexto intimidatorio, hostil,
ofensivo y humillante. El acosador puede ser de superior o igual categoria
profesional que la victima.

- Agresion sexual: Se considera un delito y esta tipificado en el Codigo Penal o

Por su parte, se entiendo por acoso moral o mobhing “un acoso en el lugar de trabajo en el que
una persona o grupos de personas se comportan abusivamente, ya sea con palabras gestos o de
otro modo, atentando contra la persona, con la siguiente degradacion del clima laboral”. Se trata,
en definitiva, de un maltrato psicoldgico reiterado en el trabajo con el objetivo determinado de
que se abandone el trabajo.
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En cuanto al sujeto activo se considerard acoso cuando provenga de jefes/as, compafieros/as e
incluso terceros relacionados con la victima por causa del trabajo.

En cuanto al sujeto pasivo, este siempre quedard referido a cualquier trabajado/a,
independientemente del nivel del mismo y de la naturaleza de la relacion laboral.

3. Declaracion de principios

Toda persona tiene derecho a ser tratada con dignidad y respeto. En virtud de este derecho la
ESCUELA SUPERIOR DE DISENO DE VALLADOLID S.L. asume que las actitudes y actos de acoso
sexual y por razon de sexo suponen un atentado a la dignidad de las trabajadoras y trabajadores,
por lo que no permitira ni tolerara el acoso sexual o por razon de sexo en ninguno de sus centros
de trabajo.

Con objeto de garantizar la proteccién de los derechos fundamentales de las personas, la
ESCUELA SUPERIOR DE DISENO DE VALLADOLID S.L., en un rotundo compromiso con la hormativa
nacional y comunitaria al efecto, reconoce la necesidad de prevenir conductas de acoso en el
trabajo, evitando su aparicion y erradicando todo comportamiento que pueda considerarse
como tal.

Consciente de que la clave del éxito de la entidad radica en potenciar la autoestima de su
plantilla, fomentando el espiritu de equipo, y considerando que las conductas directamente
constitutivas de acoso no repercuten Unicamente a los afectados sino a toda la organizacion, la
ESCUELA SUPERIOR DE DISENO DE VALLADOLID S.L. ha establecido un nivel de tolerancia cero
ante este tipo de comportamientos, intentando evitar estas actitudes asi como ofrecer un
procedimiento de resolucidn de conflictos basado en los siguientes principios:

5
1. Todo el personal de la empresa tiene derecho a que se respete su integridad fisica y
\\ moral, no pudiendo ser sometido a tratos degradantes ni humillantes. Quedara en
\ [ todo momento garantizado su derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y
\\ . a la propia imagen.
N

personal de la organizacion.

2. Queda prohibida cualquier accién de intimidacién, amenaza o dafio en@-—él“"----.§
. s
e
e

s WO

3. El personal de la ESCUELA SUPERIOR DE DISENO DE VALLADOLID S.L. tiene derecho a
una proteccidn eficaz y efectiva en materia de seguridad y salud en el trabajo,
entendiendo por esta el estado de equilibrio entre el bienestar fisico, mental y social.
Por tanto, las lesiones y patologias de caracter fisico estan integradas dentro de la

obligacion de proteccion que corresponde a la Direccion.
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4. La ESCUELA SUPERIOR DE DISENO DE VALLADOLID S.L. se compromete a desarrollar
acciones informativas y formativas entre el personal para prevenir conductas de
acoso, asi como ofrecer a toda la plantilla, incluidos los puestos de direccién y
mandos intermedios, formacion en habilidades sociales y técnicas de resolucion de
conflictos.

5. El personal que se considere victima de acoso laboral dispondrd de un
procedimiento para la resolucion del conflicto de la manera mas beneficiosa posible
para todas las partes implicadas.

4. Objetoy ambito de aplicacion

El objeto de este Protocolo es establecer un procedimiento de actuacién a seguir cuando se
produzcan conductas de acoso sexual y/o por razén de sexo en el ambito de laempresa.

El Protocolo es aplicable al conjunto de personas que prestan servicios en La ESCUELA SUPERIOR
DE DISENO DE VALLADOLID S.L. El ambito del acoso, en cualquiera de sus manifestaciones, sera
el centro de trabajo. Si se produjera fuera del mismo deberd ponerse de manifiesto que la
situacion de acoso es por causa directamente ligada al trabajo. Por ejemplo, con ocasion de
eventos o viajes realizados por motivos de trabajo.

5. Organo responsable

El responsable de dar cumplimiento a este Protocolo serda la persona designada como e

Responsable de lgualdad dentro de la empresa, segln se recoge en el Plan de lgualdad d e o
misma.
e .3

Las competencias y atribuciones de la persona responsable respecto a la atencion al acoso sexual
y por razon de sexo seran:

- Recibir todas las denuncias por acoso sexual o razdn de sexo
- Llevar a cabo la investigacion de las denuncias de acuerdo a lo recogido en este

Protocolo, para lo que dispondra por parte de la empresa de los medios necesarios
y tendra acceso a toda la informacion y documentacion que pudiera tener relacion
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con el caso. Tendra libre acceso a todas las dependencias del centro, debiendo toda la
plantilla prestar la debida colaboracién que por parte del equipo se requiera

- Recomendar y gestionar ante las medidas precautorias que estime convenientes

- Elaborar un informe de conclusiones sobre el supuesto de acoso investigado, que
incluira los medios de prueba del caso, sus posibles agravantes o atenuantes, e
instando, si es necesario a la apertura de expediente disciplinario contra la persona
denunciada y la sancién impuesta

- Supervisar el efectivo cumplimiento de las sanciones impuestas como consecuencia
de casos de acoso sexual y/o por razén de sexo

- Velar por IaS garantias recogidas en este Protocolo

- Cualquier otra funcion que se pudiera derivar de la naturaleza de sus funciones y de
lo contemplado en el presente Protocolo

6. Procedimiento de actuacion

6.1 Inicio del procedimiento

El procedimiento, que se regird en todo momento por los principios de rapidez vy
confidencialidad, garantizando y protegiendo la intimidad y dignidad de las personas implicadas,
se pondrd en marcha con la denuncia por escrito ante la Direcciéon de la empresa o el
responsable de Igualdad por parte del cualquier trabajador o trabajadora de la ESCUELA
SUPERIOR DE DISENO DE VALLADOLID S.L. que considere ser o haber sido objeto o testigo de
situaciones de acoso sexual y/o por razén de sexo en el ambito laboral. En dicha denuncia se

\r describiran las situaciones que la persona denunciante considere causantes de la situacion dexxﬁ\\
\\ acoso denunciada. R\‘\{____\%
N !' Cuando la persona que denuncia no sea la acosada, la organizacion estard obligada a corr borar .
\\(_ el caso y, si es corroborado, iniciar las actuaciones previstas en este Protocolo. P
- '\w- B - i

En el Anexo Il se recoge un modelo de denuncia que deberd ser accesible para cualquier
trabajador o trabajadora que lo solicite. En el Anexo Il se recoge un modelo de confidencialidad
que deberan suscribir todas las personas que intervengan en el proceso de tramitacion y
resolucion de las denuncias por acoso sexual o por razén de sexo.

La recepcion de la denuncia dara lugar a la apertura de un Expediente Informativo, encaminado
a la averiguacion de los hechos denunciados siendo el responsable de Igualdad el encargado de
la tramitacion del procedimiento.
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El responsable, tras un primer andlisis objetivo de los datos conocidos sobre el caso, acordara si
es necesario 0 no convocar al denunciante para que comparezca ante el mismo personalmente
o por escrito con el fin de aclarar y ampliar los hechos detallados en el escrito inicial, a partir del
cual debera:

- No admitir a trdmite la denuncia por no cumplir con las condiciones exigidas o por
resultar evidente que lo planteado no pertenece al ambito de este Protocolo
- Iniciar la tramitacion del caso segun lo previsto en este Protocolo

Para garantizar la proteccion de las personas implicadas en este proceso, y previa audiencia a las
mismas, el responsable podra proponer motivadamente un cambio en el puesto de trabajo de
forma temporal durante el transcurso del mismo, con el fin de evitarles mayores perjuicios.

6.2 Desarrollo del procedimiento

Si el responsable de Igualdad considera procedente iniciar la tramitacién, comenzard solicitando
una entrevista a los afectados (personas denunciante y denunciada como presunta acosadora),
asi como a posibles testigos u otras personas de interés con el fin de averiguar y constatar los
hechos denunciados. La indagacion acerca de la denuncia debe desarrollarse con la maxima
sensibilidad y respeto a los derechos de cada una de las partes afectadas.

En estas entrevistas, ambas personas podran estar acompafiadas, si asi lo solicitan, por una
persona de su eleccion.

En el plazo méximo de 20 dias naturales, contados a partir de la presentacion de la denuncia,
finalizard el procedimiento mediante la clausura por parte del responsable del Expediente
Informativo en el que se describiran las conclusiones a las que se ha llegado tras las actuaciones
practicadas.

Se entregara una copia del informe a las personas directamente implicadas y a Direccion.

En caso de que el informe emitido concluya que se ha producido una situacién de acoso sexual
y/o por razén de sexo, la direccién de la ESCUELA SUPERIOR DE DISENO DE VALLADOLID, SL.
adoptard las medidas y/o sanciones disciplinarias correspondientes.

- La Direccién enviara una amonestacion escrita a la persona acosadora en la que se
exigira el cese inmediato de las situaciones de acoso

- Encaso de que la conducta de acoso persista, la persona acosadora sera suspendi
de empleo y sueldo por periodo de un mes

- Si a la vuelta del periodo de suspensidn, persistieran los comportamientos
acosadores o se tomara algun tipo de represalia contra el denunciante, el acosador
sera destituido definitivamente de su puesto de trabajo, pudiéndose ademas
denunciar la situacion ante los Tribunales de Justicia
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Teniendo en cuenta que el acoso sexual o por razon de sexo esta tipificado en el articulo 54 del
Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de
la Ley del Estatuto de los Trabajadores, como causa de despido disciplinario, a efectos de valorar
la gravedad de los hechos y determinar las sanciones que, en su caso, pudieran imponerse, se
tendran como circunstancias agravantes aquellas situaciones en las que:

- La persona denunciada sea reincidente en la comision de actos de acoso

- Existan dos o mas victimas

- Se demuestren conductas intimidatorias o represalias por parte de la persona
agresora

- La persona agresora tenga poder de decision sobre la relacion laboral de lavictima

- Lavictima sufra algun tipo de discapacidad fisica o mental

- El estado psicoldgico o fisico de la victima haya sufrido graves alteraciones,
médicamente acreditadas

- Elcontrato de la victima sea no indefinido, o que su relaciéon con la empresa no tenga
caracter laboral

- Elacoso de produzca durante un proceso de seleccion de personal

- Seejerzan presiones o coacciones sobre la victima, testigos o personas de su entorno
laboral o familiar con el objeto de evitar o entorpecer el buen fin de la investigacion

OTRAS DISPOSICIONES

1. Enelsupuesto de resolucion del expediente con sancion que no conlleve el traslado
forzoso o despido, se tomaran las medidas oportunas para que la persona agresora
y la victima no convivan en el mismo ambiente laboral, teniendo la victima la opcién
de permanecer en su puesto de trabajo o la posibilidad de solicitar un traslado. Dicho

\Q traslado no supondra un detrimento de sus condiciones laborales.

5 } 2. Si se han producido represalias o ha habido perjuicios para la victima durante el 3
\‘_ acoso y/o procedimiento de investigacion, esta tendra derecho a ser restituida en la )
&\f condiciones que se encontraba antes del mismo. N

\\Kw T \\\\:\_2\

3. Elresponsable de lgualdad supervisara la imposicion y cumplimiento efectivo de las
sanciones motivadas por supuestos de acoso sexual o por razén de sexo, por lo que
sera informada de tales extremos, conforme se apliquen por parte de laDireccion

4. Si por parte de la persona agresora se produjeran represalias o actos de
discriminacidn sobre la persona denunciante, dichas conductas seran consideradas
como falta laboral, incoandose el correspondiente expediente disciplinario.
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5. Las denuncias o alegaciones realizadas que se demuestren como
intencionadamente deshonestas o falsas, podran ser constitutivas de actuacion
disciplinaria

6.3 Procedimiento externo

Una vez finalizada la instruccidn interna, si el reclamante no estuviese de acuerdo con la
resolucion del mismo, podra solicitar al responsable de Igualdad el expediente informativo
emitido al respecto al objeto de presentarlo ante la Inspeccidn de Trabajo o denunciarlo ante
los Tribunales de Justicia.

El inicio de accién por via administrativa (Inspeccion de Trabajo) y/o judicial por parte de la
persona afectada dejara en suspension el procedimiento que se contempla en este Protocolo.

7. Elaboracion del Expediente Informativo

Con el fin de elaborar un informe lo mas completo posible del proceso de investigacion, se
recabaran las pruebas que se consideren necesarias, incluyendo:

- Testimonios de afectados, implicados, testigos...

- Informes de los especialistas que tratan a la persona afectada (en cuyo caso se
necesitara la autorizacidon expresa y por escrito del interesado)

- Cualquier otra evidencia que aporte informacidn util al proceso

El informe incluira, como minimo, la siguiente informacion:

- Antecedentes del caso. Resumen de los argumentos planteados por losimplicados

- Resumen de las intervenciones realizadas por el responsable de Igualdad y de las
pruebas obtenidas

- Resumen de los principales hechos (‘""* =

- Conclusiones y medidas propuestas

En el Anexo IV se recoge un modelo de Expediente Informativo

10
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8. Seguimiento, revision y control del Protocolo y medidas propuestas

El responsable de Igualdad emitird con caracter anual un informe del conjunto de las actuaciones
relacionadas con casos de acoso sexual o por razén de sexo. Dicho informe serd publicitado a la
totalidad de la plantilla. El documento respetara el derecho a la intimidad y la confidencialidad

de las personas implicadas.

Se revisara la efectividad del Protocolo siempre que se vea afectado por nuevos requerimientos
legales o el responsable lo considere oportuno.

9. Medidas para la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Con el objetivo de prevenir, desalentar, evitar y sancionar los comportamientos de acoso
sexual y por razén de sexo la ESCUELA SUPERIOR DE DISENO DE VALLADOLID, SL adoptara las

siguientes medidas:

- Difundir este Protocolo entre toda la plantilla de forma que todos los empleados y
empleadas lo conozcan y sepan como actuar ante situaciones de acoso.

- Desarrollar campafas de sensibilizacion a través de charlas, jornadas, folletos,
material informativo y cualquier otro medio que se estime necesario, haciendo
hincapié en la aclaracion de los conceptos de acoso sexual y por acoso por razén de

sexo.
- Se impartira formacion especifica sobre el acoso sexual y por razén de sexo a toda - )\
5 | la plantilla. Se iniciara esta formacion con aquellos colectivos en los que por-su_ =
. \l organigrama o antecedentes, son susceptibles de acoso y con las personas que \%Q —
a dar apoyo a las victimas. )

11
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I. CONDUCTAS CONSIDERADAS COMO ACOSO

Es dificil hacer una relacién de los diferentes actos y comportamientos que se pueden considerar
acoso sexual o acaso por razon de sexo. A modo de ejemplo y sin que se pueda considerar una
relacion excluyente o limitadora, a continuacion, se recogen algunos comportamientos que de
forma directa o en combinacion con otros, se pueden considerar como una conducta de acoso
sexual y de acoso por razén de sexo.

Tipologias de acoso sexual:

Conductas verbales:

- Bromas sexuales ofensivas y comentarios sobre la apariencia fisica o condicion sexual
de la trabajadora o el trabajador

- Comentarios sexuales obscenos

- Preguntas, descripciones o comentarios sobre fantasias, preferencias vy
habilidades/capacidades sexuales

- Formas denigrantes y obscenas para dirigirse a las personas

- Difusion de rumores sobre la vida sexual de las personas

- Comunicaciones (llamadas telefdnicas, correos electrénicos...) de contenido sexual y
caracter ofensivo

- Comportamientos que busquen la vejacion o humillacion de la persona trabajadora por
su condicion sexual

- Invitaciones o presiones para concertar citas o encuentros sexuales

- Invitaciones, peticiones o demandas de favores sexuales cuando estén relacionadas,
directa o indirectamente, a la carrera profesional, la mejora de las condiciones de
trabajo o la conservacién del puesto de trabajo

- Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales o Iddicas, aunque la
persona objeto de las mismas haya dejado claro que resultan no deseadas e inoportunas

Conductas no verbales: <'

- Uso de imagenes, graficos, vifietas, fotografias o dibujos de contenido sexualmente
explicito o sugestivo

- Gestos obscenos, silbidos, gestos o miradas impudicas

- Cartas, notas o mensajes de correos electronicos de caracter ofensivo de contenido
sexual

- Comportamientos que busquen la vejacion o humillacion de la persona trabajadora por
su condicion sexual

13
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Conductas de cardcter fisico:

- Contacto fisico deliberado y no solicitado (pellizcar, tocar, masajes no deseados, etc...)
o acercamiento fisico excesivo e innecesario

- Arrinconar o buscar deliberadamente quedarse a solas con la persona de forma
innecesaria

- Tocar intencionadamente o “accidentalmente” los érganos sexuales

Tipologias de acoso por razon de sexo:

- Uso de conductas discriminatorias por el hecho de ser mujer uhombre

- Bromas o comentarios sobre las personas que asumen tareas que tradicionalmente han
sido desarrolladas por personas del sexo contrario

- Uso de formas denigrantes u ofensivas para dirigirse a personas de un determinado sexo

- Utilizacién de humos sexista

- Ridiculizar y despreciar las capacidades, habilidades y potencial intelectual de las
mujeres

- Realizar las conductas anteriores con personas gais, lesbianas, transexuales o bisexuales

- Evaluar el trabajo de las personas con menosprecio, de manera injusta o de forma
sesgada, en funcidn de su sexo o de su inclinacién sexual

- Asignar tareas o trabajos por debajo de la capacidad profesional o competencias de la
persona

- Trato desfavorable por razon de embarazo o maternidad

- Conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar decisiones restrictivas o limitativas
sobre el acceso de la persona al empleo o a su continuidad en el mismo, a la formacion
profesional, las retribuciones o cualquier otra materia relacionada con las condiciones
de trabajo

14
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II. MODELO DE DENUNCIA

DENUNCIA POR ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

SOLICITANTE

L] Persona afectada
[J Representante de la plantilla
[J Recursos Humanos

TIPO DE ACOSO

[ sexual
(1 Porrazén de sexo
L1 Otras discriminaciones (especificar)

DATOS DE LA PERSONA AFECTADA

Nombre y apellidos:

NIF: Sexo: L1 Hombre

Departamento: Puesto de trabajo:

Vinculacion laboral / Tipo de contrato:

Teléfono de contacto:

L Mujer

DESCRIPCION DE LOS HECHOS
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En caso de haber testigos, indique sus nombres y apellidos:

SOLICITUD

[J Solicito el inicio del Protocolo de actuacion frente al acoso sexual y/ acoso por razén de
sexo

LOCALIDAD Y FECHA FIRMA DE LA PERSONA INTERESADA

Este documento deberd ser entregado a Direccion o al responsable de Igualdad

N3

{

16



o ESCUELA SUPERIOR :
oy S I DE DISENO O ﬂ (o] A @

I11. MODELO DE COMPROMISO DE CONFIDENCIALIDAD DE LAS
PERSONAS QUE INTERVIENEN EN EL PROCESO DE TRAMITACION Y
RESOLUCION DE LAS DENUNCIAS POR ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR

RAZON DE SEXO

DO DO e s R S e S , habiendo sido designado/a
por la ESCUELA SUPERIOR DE DISENO DE VALLADOLID, SL para intervenir en el procedimiento
de recepcion, tramitacion, investigacidn y resolucion de las denuncias por acoso sexual y/o acoso
por razon de sexo que pudieran producirse en su ambito, se compromete a respetar la
confidencialidad, privacidad, intimidad e imparcialidad de las partes a lo largo de las diferentes

fases del proceso.

Por lo tanto, y de forma mas concreta, manifiesto mi compromiso a cumplir con las siguientes

obligaciones:

- Garantizar la dignidad de las personas y su derecho a la intimidad a lo largo de todo el
procedimiento, asi como la igualdad de trato entre mujeres y hombres

- Garantizar el tratamiento reservado y la mas absoluta discrecion en relacion con la
informacion sobre las situaciones que pudieran ser constitutivas de acoso sexual y/o

acoso por razon de sexo

N
AN - Garantizar la mas estricta confidencialidad y reserva sobre el contenido de las denuncias
Q\\“ presentadas, resueltas o en proceso de investigacion de las que tenga conocimiento, asi
S como velar por el cumplimiento de la prohibicién de divulgar o transmitir cualquier tipo
b . ., ; -
. . de informacidn por parte del resto de las personas que intervengan en el procedimiento.
L) \)
gl §
Asimismo, declaro que he sido informado por la ESCUELA SUPERIOR DE DISENO DE VALLADOLID, ) \%
S.L. de la responsabilidad disciplinaria en que podria incurrir por el incumplimiento glas .
obligaciones anteriormente expuestas. i
. oM
ENiinanninssasnsisissivvsiisis - jp— o [ ORI « | - ran—
Firmado

17
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IV. MODELO DE EXPEDIENTE INFORMATIVO

DATOS DEL DENUNCIANTE
NOMBRE Y APELLIDOS
DNI TELEFONO
PUESTO
DATOS DEL DENUNCIADO/A
NOMBRE Y APELLIDOS
DNI TELEFONO
PUESTO
ANTECEDENTES DEL CASO

18
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DESARROLLO DEL PROCEDIMIENTO

(Descripcion de todas las acciones realizadas por el responsable de Igualdad,

145 Perscnas
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RESUMEN DE LOS PRINCIPALES HECHOS

©

CONCLUSIONES Y MEDIDAS PROPUESTAS

Firmado: (firma de todos los Responsables de Igualdad)

Entregar copia a Direccion, al denunciante y a la persona denunciada

20
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La aprobacion de este Protocolo forma parte de las medidas a implantar en la ESCUELA
SUPERIOR DE DISENO DE VALLADOLID, SL. para fomentar la igualdad de trato y la no
discriminacion en el dmbito laboral que se recoge en el Plan de Igualdad a aplicar por laempresa.

21
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DECLARACION INSTITUCIONALCONTRAELACOSOSEXUAL Y POR
RAZON DESEXO

LaESCUELA SUPERIORDEDISENO DEVALLADOLID hace publicosucompromiso conel fomento
y mantenimiento de un entorno de trabajo seguro y respetuoso con la dignidad, |a libertad individual
y los derechos fundamentales de todas |las personas que integran nuestra empresa.

De acuerdo con este compro miso, la ESCUELA SUPERIOR DE DISENO DE VALLADOLID, S.L
declara que la actitud es de acoso sexual y por razén de sexo representan un atentado grave
contra la dignidad de las personas y de sus derechos fundamentales.

Por lo tanto, se compromete a:

«  No permitir ni tolerar bajo ningun concepto comportamientos, actitud es o situaciones de
acoso sexual o por razén de sexo.

+ Noignorar las quejas, reclamaciones y denuncias de los casos de acoso sexual y acoso
por razén de sexo que se puedan producir en la organizacion.

« Recibir y tramitar de forma rigurosa y rapida, asi como con las debidas garantias de
seguridad juridica, confidencialidad, imparcialidad y derecho de defensa de las personas
implicadas, todas las quejas, reclamaciones y denuncias que pudieran producirse.

+ Garantizar que no se producira ningun tipo de represalia ni contra las personas que
formulen quejas, reclamaciones o denuncias, ni contra aquellas que participen en su
proceso de resolucion.

+ Sancionar a las personas que acosen en funcién de las circunstancias y
condicionamientos de su comportamientoo actitud.

Para la consecucién efectiva de este compro miso, la ESCUELA SUPERIOR DE DISENO DE
VALLADOLID, S.L exige de todas y cada una de las personas que integran su organizacion, y en

o

espedal de aquellas que ocupan puestos directivos y de mandos intermedios, que asyman las

siguientes responsabilidades:

+ Tratar atodas las personas con las que se mantengan relaciones por motivos de trabajo
(proveedores, clientes, personal colaborador externo...) con respeto a su dignidad y a sus
derechos fundamental es.

+  Evitar comportamientos, actitudes o acciones que son o puedan ser ofensivas,
humillantes, degradantes, molestas, intimidatorias u hostiles.

*  Actuar adecuadamente frente a esos comportamientos, actitud es o acciones: no
ignorandolos, no tolerandolo s, manifestando su desacuerdo, impidiendo que se repitan o
agraven, comunicandolas a las personas designad as al efecto, asi como prestando
apoyo alas personas que lo sufren.
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Por su parte, la ESCUELA SUPERIOR DE DISENO DE VALLADOLID, SL. se compromete a establecer
las siguientes medidas para la prevencion y actuacion frente al acoso sexual y/o acoso por razén de

SEX0!

. Diseno de un protocolo de prevencion y actuacién frente al acoso sexual y acoso por
razon de sexo.

2. Difusién y distribucion entre la plantilla del protocolo de prevencion y actuacion frente al
acoso sexual y acoso por razén desexo.

3. Realizacién de acciones formativas en materia de prevencion del coso sexual y del acoso
por razén de sexo entre el personal directivo, mandos intermedios y personas designadas
para su recepcion, tramitacién y resolucién de las quejas, reclamaciones y denuncias.

4. Realizacion de campafas formativas, in formativas y de sensibilizaciéon en materia de
prevencion del coso sexual y del acoso por razén de sexo a toda la plantilla de la entidad,
asi como al personal de nuevo ingreso.

S. Designacion de una persona o equipo de personas para la recepcion, tramitacion y
resolucidn de las quejas, reclamaciones y denuncias en esta materia.

6. Inclusién de las medidas para la prevencidn del coso sexual y del acoso por razén de
sexo en el Plan de Igualdad de la entidad.

7. Evaluacidén y seguimiento, con caracter periddico, del desarrollo, funcionamiento y
efectividad del protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por

razon de sexo.

En el desarrollo e implantacién de las diferentes actuaciones y medidas recogidas en esta
declaracion institucional se contara con la participacion y colaboracién de la plantilla.

p .
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LaDireccion dela ESCUELA SUPERIORDEDISENO DEVALLADOLID S.L. adquiere el compromiso
de actuar con toda diligencia para prevenir, evitar, resolver y sancionar los supuestos de acoso
sexual y/o por razén de sexo en el ambito laboral como requisito imprescindible para garantizar la
dignidad, integridad e igualdad de trato y oportunidades en toda la plantilla.

Coneste fin ha desarrollado el Protocolo de Actuacién frente al Acoso Sexual y por Razén de
Sexo, cuyo objeto es establecer un procedimiento de actuacién a seguir cuando se produzcan
conductas de acoso sexual y/o por razén de sexo en el ambito de la organizacion.

En el marco y a través del procedimiento establecido en dicho Protocolo, la Direccién se
compromete a investigar las denuncias sobre acoso que puedan plantearse por los/as
trabajadores/as de la empresa. Este procedimiento garantiza el derecho a la intimidad y la
confidencialidad de los temas tratados y de las personas que intervienen.

Todos los trabajadores y trabajadoras tienen derecho a acudir al procedimiento regulado en
este Protocolo con garantias de no ser objeto de intimidacién, trato injusto, discriminatorio o
desfavorable.

El documento se puede solicitar al departamento de Recursos Humanos para su consulta y uso.
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PROTOCOLO DE ACTUACION PARA LA
IGUALDAD REAL Y EFECTIVA DE LAS PERSONAS
| TRANS Y LA GARANTIA DE LOS DERECHOS DE
' LAS PERSONAS LGTBI DE LA ESCUELA SUPERIOR
DE DISENO DE VALLADOLID, S.L. ( ----- \§
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1. Introduccion

El presente protocolo tiene como objetivo establecer las pautas y procedimientos necesarios
para garantizar la igualdad real y efectiva de las personas trans y para proteger los derechos
fundamentales de todas las personas LGTBI dentro de nuestra institucion. A través de este
protocolo, se busca crear un marco normativo claro que permita identificar y erradicar
cualguier forma de discriminacidn, acoso o violencia basada en la identidad de género o la
orientacion sexual. Asimismo, se pretende sensibilizar y capacitar a todo el personal para
fomentar una cultura de respeto, equidad y diversidad.

Este protocolo no solo responde a un compromiso con los derechos humanos, sino que
también se alinea con las normativas y politicas nacionales e internacionales que buscan la
inclusion y proteccién de las personas LGTBI. El enfoque principal es asegurar que todos los
miembros de nuestra institucion, sin distincion de su identidad de género u orientacién sexual,
tengan acceso a un entorno seguro y de igualdad de oportunidades, donde se promueva su
bienestar, desarrollo y participacion activa en todos los aspectos de la vida institucional.

Ademads, se busca crear un ambiente en el que cada persona, independientemente de su
identidad de género o su orientacion sexual, pueda desarrollarse plenamente, sin temor a
sufrir discriminacidn, estigmatizacion o violencia. Este protocolo reafirma nuestro compromiso
con la promocién de un entorno inclusivo, respetuoso y libre de prejuicios, donde las personas
LGTBI, y en particular las personas trans, puedan vivir y desarrollarse con plena dignidad, en
un marco de respeto, libertad y justicia.

Este enfoque mas detallado no solo subraya los objetivos de igualdad y respeto, sino también
el compromiso institucional con la erradicacion de la discriminacién y la creaciéon de un

ambiente de seguridad y respeto para todas las personas. QT%

\ 2. Definiciones

Persona Trans: Aquella cuyo género asignado al nacer no corresponde con su
identidad de género, es decir, una persona cuya identidad de género es distinta de la
que se le asignd al nacer.

« Identidad de Género: La vivencia interna e individual de género, que puede o no
coincidir con el sexo asignado al nacer. Incluye la experiencia de ser hombre, mujer,
ambos, ninguno, o un género distinto.

e Orientacién Sexual: Se refiere a la atraccion emocional, romantica o sexual de una

persona hacia otras, sin que necesariamente esté vinculada a su identidad de género.

e LGTBI: Acronimo que hace referencia a Lesbianas, Gays, Bisexuales, Transgenero e
Intersexuales. Representa a las personas que pertenecen a estas identidades vy
orientaciones sexuales diversas.
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3. Declaracion de principios

1. Derechos Humanos:

En nuestra institucion, entendemos que los derechos humanos son universales e inalienables,
y que cada ser humano, independientemente de su identidad de género o orientacion sexual,
posee los mismos derechos fundamentales. La igualdad, el respeto y la dignidad son principios
rectores que guian nuestra accion. Las personas trans y LGTBI tienen derecho a disfrutar de
una vida libre de violencia, discriminacion y estigmatizacion, y a participar activamente en
todos los aspectos de la vida social, educativa y laboral, en igualdad de condiciones con las
demas personas. Reafirmamos el compromiso de promover y defender los derechos de las
personas LGTBI y trans, garantizando su acceso a una vida plena, libre y justa, sin temor a ser
marginadas o excluidas.

2. No Discriminacion:

La no discriminacién constituye uno de los principios fundamentales de nuestra institucion.
Nos comprometemos a eliminar cualquier forma de discriminacion o trato desigual por razén
de identidad de género u orientacidn sexual, tanto en el ambito académico como en cualquier
otro aspecto de la actividad institucional. Creemos que la diversidad enriquece nuestra
comunidad, y, por lo tanto, todas las personas, sin importar su identidad de género u
orientacion sexual, deben ser tratadas con el mismo respeto vy dignidad. En este sentido, la
institucion implementara politicas y acciones claras para prevenir y erradicar cualquier tipo de
discriminacién, acoso o violencia, y ofrecera los recursos necesarios para acompafar y apoyar
a las personas afectadas.

3. Inclusion:

Nos comprometemos a crear un entorno inclusivo, donde todas las personas sean plenamente
aceptadas y respetadas, sin importar su identidad de género u orientacion sexual. La inclusion
es un valor fundamental para nuestra institucion, y trabajaremos para garantizar que nadie se
sienta marginado o excluido por su identidad o expresion de género. Fomentaremos una
cultura de apertura, comprension y respeto, que permita que las personas LGTBI y trans
puedan desarrollarse plenamente, tanto en el ambito académico como social. Ademads,
promoveremos la igualdad de oportunidades para todos, y aseguraremos que las barreras

estructurales y sociales que afectan a las personas LGTBI y trans sean eliminadas, para-que

puedan participar de manera activa y equitativa en todas las actividades de la institucién.\

~

4. Visibilidad y Empoderamiento:

En nuestra institucion, trabajaremos activamente para visibilizar las identidades trans y LGTBI,
reconociendo y celebrando su diversidad. Creemos que la visibilidad es un paso esencial para
la construccion de una sociedad mas inclusiva y respetuosa, donde las personas LGTBI y trans
no solo sean reconocidas, sino que también puedan participar y ocupar los espacios que
merecen. Promoveremos el empoderamiento de las personas LGTBI y trans dentro de nuestra
institucion, brindando espacios donde sus voces sean escuchadas y sus derechos respetados.
Asimismo, trabajaremos para fortalecer el acceso a la informacion, la educacion y los recursos
necesarios para que las personas LGTBI y trans puedan defender y proteger sus derechos, y
desarrollar su identidad con autonomia, seguridad y confianza.
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5. Compromiso Institucional:
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La institucion asume un firme compromiso con la igualdad de derechos y oportunidades,
garantizando que todas las personas, sin distincion de su identidad de género u orientacién
sexual, puedan acceder a los mismos recursos, apoyos y servicios. Nos comprometemos a
sensibilizar y formar a toda la comunidad educativa y administrativa sobre la importancia de
la inclusion y el respeto a la diversidad, con el objetivo de construir un ambiente libre de
prejuicios, estigmas y violencias. La inclusion de las personas LGTBI y trans serd un eje central
en todas nuestras politicas y practicas, y estaremos siempre dispuestos a escuchar, aprender
y mejorar en nuestra labor por garantizar la igualdad real.

6. Formacion y Sensibilizacion:

La institucién impulsara programas continuos de formacién y sensibilizacion dirigidos a toda
su comunidad, para promover una comprension mas profunda sobre las realidades y desafios
que enfrentan las personas LGTBI y trans. Crearemos espacios de reflexiéon y debate donde se
pueda compartir conocimiento y experiencias, y promoveremos la empatia y el entendimiento
en torno a la diversidad sexual y de género. De este modo, buscamos no solo prevenir la
discriminacion, sino también crear una cultura de respeto activo, donde cada miembro de
nuestra institucion se sienta parte de un colectivo diverso y solidario.

4. Objeto y ambito de aplicacion

El objeto del presente protocolo es garantizar la igualdad de derechos de las personas trans y
LGTBI dentro de la comunidad educativa, asegurando su proteccion, el respeto a su identidad
de género y orientacion sexual, y su pleno disfrute de todos los derechos sin discriminacion
alguna. Este protocolo serd de aplicacion a todo el personal docente, administrativo y
estudiantil de la institucion, asi como a cualquier persona o entidad que participe en
actividades dentro del marco educativo.

5. Organo responsable

El responsable de dar cumplimiento a este Protocolo serd la persona designada como responsable

de Igualdad dentro de la empresa, seglin se recoge en el Plan de Igualdad de la misma.

6. Procedimiento de actuacion en casos de acoso y discriminacion por
razon de identidad de género y orientacion sexual

6.1 Inicio del procedimiento

El procedimiento de actuacién en casos de acoso o discriminacion por razon de identidad de
género u orientacion sexual sera llevado a cabo con un firme compromiso hacia la rapidez, la
confidencialidad y la proteccidn de la intimidad y la dignidad de todas las personas implicadas.
La persona denunciante, ya sea quien haya experimentado directamente la situacion de acoso
o discriminacidon, o quien haya sido testigo de la misma, podrd presentar una denuncia por
escrito ante la Direccion de la institucion o ante el responsable de Igualdad de la misma. Esta
denuncia podra ser realizada en el ambito de la institucion, como en el entorno académico,

5
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laboral o institucional, y debera detallar las situaciones que la persona denunciante considere
causantes de la discriminacion o acoso por motivo de identidad de género u orientacion sexual.

En aquellos casos en los que la denuncia no provenga directamente de la persona afectada, la
institucion tendra la obligacidon de corroborar la informacion y, si el caso es confirmado, iniciar
las actuaciones previstas en este Protocolo. Se pondran a disposicion de los denunciantes
modelos de denuncia (ver Anexo Il) que podran ser solicitados de forma accesible,
garantizando que el proceso sea sencillo y comprensible para todas las personas involucradas.
Ademas, se proporcionara un modelo de confidencialidad (ver Anexo Ill) que debera ser
firmado por todas las personas que participen en la tramitacion del proceso.

La recepcion de la denuncia dard lugar a la apertura de un expediente informativo, cuyo
propdsito es investigar los hechos denunciados. El responsable de Igualdad sera el encargado
de la tramitacién del caso y llevara a cabo un analisis preliminar para decidir si es necesario
convocar a la persona denunciante o testigos para ampliar detalles sobre los hechos descritos
en el escrito inicial. El responsable podra adoptar las siguientes decisiones:

e No admitir la denuncia a tramite si no se cumplen los requisitos necesarios o si se
considera que no corresponde a este protocolo.

e Iniciar el procedimiento de investigacion de acuerdo con lo establecido en este
Protocolo.

Para garantizar la proteccion de las personas implicadas y evitarles mayores perjuicios durante
la tramitacion, el responsable podrd proponer un cambio temporal de puesto de trabajo o

cualquier otra medida adecuada, previa audiencia a las partes involucradas.

6.2 Desarrollo del procedimiento

Si el responsable de lgualdad considera que procede continuar con el procedimiento, se
iniciara la tramitacion mediante la solicitud de entrevistas tanto a la persona denunciante
como a la persona denunciada, asi como a posibles testigos o personas de interés. El objetivo
de estas entrevistas sera obtener informacion relevante para esclarecer los hechos y realizar
una investigacion imparcial y respetuosa. El proceso se desarrollara con el maximo cuidado,

manteniendo el respeto por los derechos de todas las personas implicadas. f\‘\

Durante estas entrevistas, las partes tendran derecho a ser acompafadas por una persona-de

su eleccidn, que pueda apoyarles durante todo el proceso. El procedimiento debera concluir
en un plazo maximo de 20 dias naturales a partir de la presentacion de la denuncia, vy el
responsable de Igualdad emitira un informe con las conclusiones derivadas de las actuaciones
realizadas, el cual sera entregado tanto a las personas implicadas como a la Direccidon de la
institucion.

En caso de que el informe determine que se ha producido una situacién de acoso o
discriminacion por razon de identidad de género u orientacion sexual, se adoptaran las
siguientes medidas:

7
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e Se enviard una amonestacion escrita a la persona denunciada, instandola a cesar
inmediatamente el comportamiento discriminatorio o de acoso.

e Si el comportamiento persiste, la persona denunciada podra ser suspendida de su
puesto de trabajo o de sus actividades en la institucion por un periodo determinado.

e Si, tras la suspension, el comportamiento de acoso o discriminacion continua, o si la
persona denunciada toma represalias contra la denunciante, la persona sera
desvinculada de la institucion, y el caso podra ser llevado ante los tribunales.

De acuerdo con lo dispuesto en el articulo 54 del Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de
octubre, que regula el despido disciplinario, se tendran en cuenta las siguientes circunstancias
agravantes al evaluar la gravedad de los hechos y determinar las sanciones:

e Reincidencia de |la persona denunciada en conductas de acoso o discriminacion.

e Existencia de multiples victimas afectadas.

e Conductas intimidatorias o represalias contra las victimas o testigos.

e La persona denunciada ejerza poder de decision sobre la relacidn laboral o académica
de la victima.

e Lavictima sufra alguna discapacidad fisica o mental.

e Impacto significativo en el estado fisico o psicoldgico de la victima, debidamente
acreditado.

e Condiciones laborales de la victima (por ejemplo, contrato temporal o situacién
precaria).

e Sielacoso ocurre durante un proceso de seleccion o contratacion de personal.

OTRAS DISPOSICIONES

1. En el caso de que la resolucion del expediente no implique despido o traslado forzoso,
se tomaran las medidas necesarias para garantizar que la persona victima de acoso o
discriminacion y la persona agresora no coincidan en el mismo espacio laboral o
académico. La victima podrd optar por permanecer en su puesto de trabajo o solicitar
un traslado, sin que ello impligue una disminucion en sus condiciones laborales.

RS 2. Sise han producido represalias o perjuicios durante el procedimiento de investigacion,
' la persona afectada tendra derecho a ser restituida en las condiciones previas a la
situacion de acoso o discriminacion.

3. Elresponsable de Igualdad serd el encargado de supervisar la imposicion de sanciones

\\’ y de garantizar que las medidas adoptadas se cumplan de forma efectiva, siendo \)

o 5 informado en todo momento sobre el proceso.
\\ 4. Cualquier acto de represalia o discriminacion posterior al procedimiento 3
considerado una falta grave y se abrira el correspondiente expediente disciflinario
contra la persona agresora. _,/

5. Las denuncias que resulten ser intencionadamente falsas o deshonestas podran dar
lugar a un expediente disciplinario contra la persona que las haya presentado de forma
malintencionada.

6.3 Procedimiento externo

En caso de que la persona afectada no esté conforme con la resolucion del procedimiento
interno, podra solicitar al responsable de Igualdad el acceso al expediente informativo para

presentarlo ante la Inspeccidn de Trabajo o denunciarlo ante los tribunales de justicia. El inicio
7
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de la via administrativa o judicial suspendera temporalmente el procedimiento interno
establecido en este Protocolo.

7. Elaboracion del Expediente Informativo

Cuando se registre una incidencia relacionada con la discriminacion o acoso por motivos de
identidad de género u orientacién sexual, se debera elaborar un expediente informativo en el

que se incluiran:

e Detalle de la denuncia o incidente.

s Pruebas y testimonios recabados.

e Acciones tomadas por la institucion.

e Medidas correctivas o sancionadoras propuestas, si corresponde.

Este expediente sera tratado con la maxima confidencialidad y en estricto cumplimiento de la

normativa de proteccion de datos personales.

8. Seguimiento, revision y control

El Comité de lgualdad y Diversidad llevara a cabo un seguimiento continuo de la
implementacion del protocolo, evaluando la efectividad de las medidas adoptadas y su
impacto en la comunidad. Anualmente, se realizard una revision del protocolo para
actualizarlo segin nuevas normativas, buenas practicas o necesidades detectadas. Los
resultados seran presentados de forma transparente a toda la comunidad educativa.

9. Medidas para la prevencion del acoso

e Sensibilizacion y formacidn continua: Se impartiran talleres y formacion regular sobre
diversidad sexual, identidad de género y prevencién de acoso, dirigidos tanto a

L estudiantes como a personal educativo.
o Campaiias de visibilidad: La escuela realizara campanfas periddicas para sensibilizar
sobre los derechos de las personas trans y LGTBI, y fomentar una cultura de pespeto-y.

\ H apoyo. &

- \ o Canales de denuncia confidenciales: Se habilitaran canales seguros y confide‘n\ciiles

w para que cualquier miemhbro de la comunidad educativa pueda denunciar casos d“é'\aa_,_,_/
acoso o discriminacion, garantizando la no represalia y la intervencion efectiva.

Este protocolo esta disefiado para garantizar la inclusion, el respeto y la proteccion de las
personas trans y LGTBI en nuestra institucion, con el objetivo de construir una comunidad
educativa mas equitativa, diversa y respetuosa. ; o
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V. CONDUCTAS CONSIDERADAS COMO ACOSO

Las conductas consideradas como desigualdad hacia las personas trans y la vulneracion de los
derechos de las personas LGTBI pueden tomar diversas formas. A continuacidn, se detallan algunas

de las mas relevantes:
1. Discriminacion directa e indirecta

e Discriminacidn directa: Tratar a una persona de manera diferente o injusta debido a su
identidad de género u orientacidn sexual. Ejemplo: negarle un empleo o una oportunidad
educativa por ser trans o LGTBI.

¢ Discriminacién indirecta: Aplicar normas o practicas que, aunque no son abiertamente
discriminatorias, afectan negativamente a las personas trans o LGTBI debido a su
identidad. Ejemplo: politicas laborales que no contemplan necesidades de personas trans,

como la adaptacion de bafios o vestuarios.
2. Negacion de la identidad de género o de la orientacion sexual

e Usoincorrecto del nombre o pronombres: Ignorar o rechazar el nombre y los pronombres
elegidos por una persona trans, llamandola por su nombre asignado al nacer o utilizando
un pronombre incorrecto. Esto también puede ocurrir con las personas LGTBI cuando se
ignora su orientacion sexual.

o Refusal de reconocer la identidad de género de las personas trans: Negarse a reconocer
legalmente o socialmente a una persona trans segun su identidad de género, incluso
después de que la persona haya tomado las acciones legales correspondientes (cambio de
nombre, documentos, etc.).

3. Acoso o intimidacion

e Acoso verbal o fisico: Insultar, burlarse o agredir fisicamente a una persona por su
identidad de género o su orientacion sexual. Este tipo de conductas son especialménte

graves en espacios educativos, laborales y en el ambito publico.
e Microagresiones: Comentarios o acciones sutiles, pero constantes, que refuerzan b -

estereotipos negativos sobre las personas trans o LGTBI, como suponer que las personas

trans no son "auténticamente" mujeres u hombres o cuestionar constantemente la

orientacion sexual de una persona.

4. Exclusion y aislamiento social

e Exclusion de actividades sociales o laborales: Evitar o excluir a una persona de actividades
grupales, laborales o sociales debido a su identidad de género u orientacion sexual, lo que

puede generar un sentimiento de aislamiento.

10
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e Falta de representacion: No incluir a personas trans o LGTBI en roles de liderazgo,
visibilidad o toma de decisiones dentro de la organizacidn, la escuela o la comunidad.

5. Violacion de la privacidad

¢ Revelar la identidad de género o la orientacion sexual sin consentimiento: Divulgar la
identidad trans o la orientacion sexual de una persona sin su consentimiento, lo que puede
poner en peligro su bienestar emocional o incluso su seguridad fisica.

¢ Insistencia en detalles privados: Hacer preguntas invasivas sobre la historia médica o el
proceso de transicion de una persona trans sin que la persona lo haya compartido
voluntariamente.

6. Interrupcion o denegacion de acceso a servicios o derechos

e Acceso limitado a servicios sanitarios: Negarse a ofrecer atencion médica adecuada o
sensible a las personas trans, como tratamientos hormonales, cirugias de afirmacion de
género o terapia de apoyo psicologico.

e Falta de reconocimiento de derechos legales: No permitir el ejercicio pleno de los
derechos civiles de las personas trans y LGTBI, como el acceso a servicios, el
reconocimiento de nombres y géneros correctos en documentos oficiales, o la igualdad en
el matrimonio y la adopcion.

7. Estereotipos y patologizacion

e Estereotipos sobre la identidad de género: Hacer suposiciones o comentarios que
refuercen estereotipos sobre como deben ser las personas trans, como asumir que todas
las personas trans se someten a cirugia o que son "menos" mujeres u hombres.

\'3 e Patologizacion: Tratar la identidad de género de una persona trans como una enfermedad
\ 0 trastorno, como ocurre cuando se requiere que las personas trans demuestren que
"sufren” una disforia de género para acceder a tratamientos médicos o a la legalizacion de

s\{/ su identidad.

“w 8. Violencia fisica o psicologica

e Violencia de género hacia personas trans: Agresion fisica o psicoldgica dirigida

especificamente a personas trans por su identidad de género, lo que incluye tanto
agresiones verbales como fisicas.
e Violencia LGTBIfébica: Cualquier forma de agresion o discriminacidn fisica o psicologica

hacia una persona hasada en su orientacién sexual, como el acoso hacia una persona gay
o lesbiana, o la violencia hacia una persona bisexual.

9. Condiciones laborales y educativas desiguales

e Ambientes de trabajo o educacidon hostiles: No proporcionar un entorno seguro o
11
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inclusivo para las personas trans o LGTBI, donde no se respeten sus derechos, ni se adapten
los espacios o las politicas para garantizar su bienestar.

¢ Oportunidades desiguales: Limitar el acceso a promociones o reconocimientos en el
trabajo o el ambito académico para personas trans o LGTBI debido a prejuicios implicitos
o explicitos.

10. No implementacidn de politicas inclusivas

e Ausencia de politicas de igualdad: No contar con politicas claras que protejan los derechos
de las personas trans y LGTBI dentro de la organizacion o institucion educativa, lo que
contribuye a la invisibilidad y perpetuacion de la discriminacion.

e Falta de sensibilizacidn y formacion: No ofrecer formacion adecuada sobre diversidad de
género y orientacion sexual a todo el personal, lo que puede generar ignorancia y

perpetuar practicas discriminatorias.

Estas conductas son consideradas violaciones de los derechos fundamentales de las personas trans
y LGTBI y deben ser prevenidas, erradicadas y sancionadas adecuadamente en cualquier contexto
social, educativo o laboral. Es esencial promover un entorno inclusivo y respetuoso, basado en los
principios de igualdad, libertad y dignidad para todas las personas, independientemente de su
identidad de género u orientacion sexual.

\
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I. MODELO DE DENUNCIA

DENUNCIA POR ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEX0

SOLICITANTE

[J Persona afectada
[1 Representante de la plantilla
Recursos Humanos

TIPO DE ACOSO

Sexual
Por razén de sexo
Otras discriminaciones (especificar)

DATOS DE LA PERSONA AFECTADA
Nombre y apellidos:

NIF: Sexo: Hombre

Departamento: Puesto de trahajo:

Vinculacion laboral / Tipo de contrato:

Teléfono de contacto:

Mujer

DESCRIPCION DE LOS HECHOS

13
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En caso de haber testigos, indique sus nombres y apellidos:

SOLICITUD

L1 Solicito el inicio del Protocolo de actuacién frente al acoso sexual y/ acoso por razén de
sexo

LOCALIDAD Y FECHA FIRMA DE LA PERSONA INTERESADA

Este documento deberd ser entregado a Direccidn o al responsable de Igualdad

14
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II. MODELO DE COMPROMISO DE CONFIDENCIALIDAD DE LAS PERSONAS QUE
INTERVIENEN EN EL PROCESO DE TRAMITACION Y RESOLUCION DE LAS DENUNCIAS
POR ACOSO POR DESIGUALDAD REAL Y EFECTIVA DE LAS PERSONAS TRANS Y LA
GARANTIA DE LOS DERECHOS DE LAS PERSONAS LGTBI

DOR DO cocioniininnsimiiinssis s st , habiendo sido designado/a
por la ESCUELA SUPERIOR DE DISENO DE VALLADOLID, S.L. para intervenir en el
procedimiento de recepcion, tramitacién, investigacion y resolucion de las denuncias por
acoso sexual y/o acoso por razon de sexo que pudieran producirse en su ambito, se
compromete a respetar la confidencialidad, privacidad, intimidad e imparcialidad de las
partes a lo largo de las diferentes fases del proceso.

Por lo tanto, y de forma mas concreta, manifiesto mi compromiso a cumplir con las
siguientes obligaciones:

Garantizar la dignidad de las personas y su derecho a la intimidad a lo largo de todo
el procedimiento, asi como la igualdad de trato entre mujeres y hombres

- Garantizar el tratamiento reservado y la mas absoluta discrecidn en relacién con la
informacion sobre las situaciones que pudieran ser constitutivas de acoso sexual y/o

acoso por razon de sexo

- Garantizar la mas estricta confidencialidad y reserva sobre el contenido de las
denuncias presentadas, resueltas o en proceso de investigacion de las que tenga
conocimiento, asi como velar por el cumplimiento de la prohibicién de divulgar o
transmitir cualquier tipo de informacidn por parte del resto de las personas que

intervengan en el procedimiento.
ﬁ)

Asimismo, declaro que he sido informado por la ESCUELA SUPERIOR DE DISENO DE-
VALLADOLID, SL. de la responsabilidad disciplinaria en que podria incurrir por el
incumplimiento de las obligaciones anteriormente expuestas.

Firmado

15;
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I11. MODELO DE EXPEDIENTE INFORMATIVO

DATOS DEL DENUNCIANTE
NOMBRE Y APELLIDOS
DNI TELEFONO
PUESTO
DATOS DEL DENUNCIADO/A
NOMBRE Y APELLIDOS
DNI TELEFONO
PUESTO
ANTECEDENTES DEL CASO

16
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DESARROLLO DEL PROCEDIMIENTO

las por el responsable de Igualdad,

~cot ~ trablAaia)
uesto de trabajo)

|
b
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RESUMEN DE LOS PRINCIPALES HECHOS

CONCLUSIONES Y MEDIDAS PROPUESTAS
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Firmado: (firma de todos los Responsables de Igualdad)

Entregar copia a Direccion, al denunciante y a la persona denunciada
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La aprobacion de este Protocolo forma parte de las medidas a implantar en la ESCUELA
SUPERIOR DE DISENO DE VALLADOLID, SL. para fomentar la igualdad de trato y la no
discriminacion en el ambito laboral que se recoge en el Plan de Igualdad a aplicar por la

empresa.
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DECLARACION INSTITUCIONAL CONTRA EL ACOSO Y
DISCRIMINACION POR RAZON DE IDENTIDAD DE GENERO
Y ORIENTACION SEXUAL

La ESCUELA SUPERIOR DE DISENO DE VALLADOLID, S.L. en cumplimiento con los principios
establecidos en la Ley 13/2007, de 26 de noviembre, de medidas de proteccion integral contra la
discriminacion por razon de identidad de género, y la Ley 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
de trato y la no discriminacion de las personas LGTBI, hace publica su firme postura contra el
acoso y la discriminacion por razén de identidad de género u orientacion sexual en todos los

ambitos de su actividad.

Con este proposito, la ESCUELA SUPERIOR DE DISENO DE VALLADOLID, S.L se
compromete a:

e No permitir ni tolerar bajo ningin concepto comportamientos, actitudes o
situaciones de acoso, hostigamiento, o discriminaciéon por razén de identidad de
género u orientacion sexual dentro de sus espacios educativos, laborales o

institucionales.

e Atender con rigor y diligencia las quejas, reclamaciones y denuncias que puedan
producirse por parte de cualquier miembro de la comunidad educativa o laboral relacionado
con comportamientos de acoso, agresion o discriminacion por razén de identidad de
género u orientacion sexual.

o Garantizar que todos los procedimientos de denuncia sean tramitados con estricta
confidencialidad, imparcialidad, justicia, y seguridad juridica, asegurando a las personas

implicadas el derecho de defensa y la proteccién de su identidad.

e Asegurar que no se produciran represalias contra las personas que denuncien casos
de acoso o discriminacién por razén de identidad de género u orientacion sexual, ni contra
aquellas que participen en la resolucién de dichos casos.

e Sancionar de manera firme -cualquier comportamiento que implique acoso o
discriminacion, tomando en cuenta las circunstancias especificas y los condicionantes de

cada caso.

Para alcanzar estos objetivos, la ESCUELA SUPERIOR DE DISENO DE VALLADOLID, SL.
establece que:

e Toda persona que forme parte de la institucion, en especial quienes ocupen puestos de
direccién o liderazgo, debe tratar a todas las personas con las que interactie con respeto,

dignidad y sin distincion de identidad de género u orientacién sexual.

e Se debe evitar cualquier conducta o actitud ofensiva, humillante, degradante,
intimidatoria o hostil hacia personas trans o LGTBI, en todos los ambitos de su relacion con

la institucion, ya sea en el ambito laboral, académico o institucional.

e Actuar proactivamente frente a conductas discriminatorias: cualquier comportamiento
de acoso o discriminacién debe ser reportado de manera inmediata, sin tolerarlo, y se debe
actuar para impedir su repeticion o agravamiento, comunicando a las personas o comités

encargados de la resolucion de estas situaciones.
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La ESCUELA SUPERIOR DE DISENO DE VALLADOLID, SL. se compromete a implementar las
siguientes medidas para la prevencion y actuacion frente a cualquier forma de acoso o

discriminacion por razén de identidad de género u orientacion sexual:

1. Disefio e implementacién de un protocolo especifico para la prevencion y actuacion
frente al acoso y la discriminacién por razén de identidad de género y orientacién sexual.

2. Difusioén y distribucion del protocolo entre todo el personal académico y administrativo,
asi como entre los estudiantes, asegurando que todos conozcan los procedimientos para

presentar quejas, reclamaciones y denuncias.

3. Realizacion de acciones formativas y talleres sobre la prevencién del acoso y la
discriminacion por razén de identidad de género y orientacién sexual, dirigidas a todo el
personal directivo, mandos intermedios, y las personas encargadas de la tramitacion y

resolucién de denuncias.

4. Campaifas de sensibilizacién sobre el respeto a los derechos LGTBI y la prevencion de
acoso y discriminacion en el entorno educativo y laboral, que incluyan tanto al personal en

activo como a las personas de nuevo ingreso.

5. Designacion de un equipo especializado o persona responsable para la recepcion,
tramitacion y resolucion de quejas, reclamaciones y denuncias relacionadas con el acoso

y la discriminacidn por identidad de género u orientacién sexual.

6. Inclusion de las medidas preventivas y correctivas en el Plan de Igualdad y en los
protocolos generales de la institucidén, asegurando que todos los ambitos de actuacion de

la escuela estén alineados con estos principios.

7. Evaluacion periédica del funcionamiento del protocolo de prevencion, asi como su
efectividad en la erradicacion del acoso y la discriminacién por razén de identidad de
género y orientacion sexual, con el compromiso de realizar ajustes en funcién de los

resultados obtenidos.

En todas las medidas establecidas en esta declaracién institucional, se garantizara la participacion
activa de toda la comunidad educativa y Iaboral, promoviendo una cultura institucional inclusiva,
respetuosa y libre de discriminacién. La ESCUELA SUPERIOR DE DISENO DE VALLADOLID,
SL. reafirma su compromiso con la protecciéon y promocién de los derechos humanos de las
personas trans y LGTBI, favoreciendo un entorno educativo y laboral donde todas las personas

puedan desarrollarse plenamente con dignidad y libertad.
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Compromiso Institucional de la ESCUELA SUPERIOR DE DISENO DE VALLADOLID, SL. frente a la
Discriminacion y Acoso por Razoén de ldentidad de Género y Orientacion Sexual

La Direccion de la ESCUELA SUPERIOR DE DISENO DE VALLADOLID, SL. se compromete a
prevenir, resolver y sancionar cualquier forma de acoso o discriminaciéon por razén de identidad de
género u orientacion sexual, garantizando la dignidad e igualdad de trato y oportunidades para todas
las personas en nuestra institucion.

Con el fin de cumplir este compromiso, se ha desarrollado el Protocolo de Actuacién frente al Acoso
y Discriminacion por Razdén de Ildentidad de Género y Orientacion Sexual, el cual establece un
procedimiento claro y confidencial para abordar denuncias de acoso o discriminacion. La Direccidon
se compromete a investigar diligentemente todas las denuncias, garantizando la confidencialidad y el
derecho a la intimidad de las personas implicadas.

Cualquier miembro de la comunidad educativa o laboral podra acceder a este protocolo sin temor a
represalias, asegurando un trato justo y equitativo durante el proceso. El protocolo esta disponible
para su consulta a través del departamento de Recursos Humanos.
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