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1. PRESENTACION DE LA ENTIDAD

La Sociedad Cooperativa de Iniciativa Social y Formacién Ocupacional Jovent (Cooperativa Jovent)
es una entidad sin animo de lucro que nace en 1984 gracias al compromiso y voluntad de sus
fundadores para dar respuesta a las necesidades de personas (jévenes, ninos y nifias, familias) y
colectivos en situacion de riesgo de exclusion social, contribuyendo a mejorar la sociedad
ayudando a mejorar las vidas de estas personas, mediante programas socioeducativos, programas
socio-comunitarios, programas de orientacion sociolaboral y de formacién ocupacional.

La forma juridica de la entidad es una sociedad cooperativa que dirigen y coordinan seis de sus
miembros fundadores (en adelante Equipo de Gestidon). EL numero de registro de la entidad como
cooperativa en el registro de Baleares es el 07BA215. El CIF es F07444615 y el CNAE 8559 Otra
educacion n.c.o.p.

En el Censo de Entidades del Tercer Sector Social esta registrada con el n. 58.
En el Registro Unificado de Servicios Sociales (RUSS) esta registrada con el n. 35.
En el Registro Municipal de Entidades Ciudadanas (RMEC) esta registrada con el n. 1836/19.

En el Registro Estatal de Centros y Entidades de Formacion esta registrada con el n. 07-26858.

La entidad cuenta con un Protocolo contra el Acoso Sexual y Por Razén de Sexo desde 2019,
actualizado en 2024 con la implantacién de un Protocolo Contra la Discriminacién por Razén de
Orientacidn o Identidad Sexual, y un Plan de Igualdad desde 2022.

2. DETERMINACION DE LAS PARTES QUE CONCIERTAN EL PLA DE IGUALDAD

El Equipo de Gestidon de Cooperativa Jovent manifiesta su compromiso para fomentar la igualdad
realy efectiva de oportunidades y trato entre mujeres y hombres, sin discriminar por razén de sexo,
identidad u orientacion o expresion sexual, integrando la igualdad como principio basico y
transversal, aplicandolo y priorizandolo en la politica de recursos humanos, y adoptando las
medidas y recursos necesarios mediante las acciones del Plan de Igualdad, las medidas de
conciliacién laboral-familiar, los protocolos de actuaciéon ante cualquier forma de acoso, y el
protocolo de actuacién ante cualquier forma de discriminacién por motivos de orientacion,
identidad o caracteristicas sexuales, o por motivos de expresién de género.

Por otra parte, el Comité de Empresa compartiendo con el Equipo de Gestion el compromiso para
garantizar la igualdad y los derechos laborales entre todas las personas trabajadoras de la entidad,
se compromete a colaborary mantener una voluntad de didlogo para revisar el proceso y realizar las
aportaciones necesarias.

ElEquipo de Gestion de la Entidad y el Comité de Empresa se constituyen en Comision Negociadora
para la negociacién y elaboraciéon del diagndstico de la situacion de igualdad en la entidad, y del
presente Plan de Igualdad en fecha 07 de febrero de 2025.
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3. ALCANCE TERRITORIALY TEMPORAL

El Ambito territorial es el de Comunidad Auténoma de las Islas Baleares, en la isla de Mallorca, en
la ciudad de Palma, donde se desarrolla la actividad de la entidad.

Elacuerdo por el Plan de Igualdad ha sido firmado el dia 13 de mayo de 2026. El Plan entra en vigor
con su firma y tiene una duracién de cuatro afnos, con los seguimientos y revisiones periddicas
establecidas en el mismo Plan.

El Plan de Igualdad se aplica en los centros donde Cooperativa Jovent desarrolla sus actividades y
engloba a todas las personas trabajadoras, incluidos los miembros del Equipo de Gestién de la
entidad.

4. CARACTERISTICAS GENERALES DEL PLAN

El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda
discriminacién directa o indirecta por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas de la
maternidad, la asuncion de obligaciones familiares, el estado civil o la orientacion sexual. Este
principio sera aplicado a todos los procesos y relaciones laborales en la entidad. La finalidad del
Plan de Igualdad es velar para que el principio de igualdad se aplique y se mantenga y, también,
remover los obstaculos que dificulten la igualdad efectiva entre las mujeres y los hombres.

El Plan de Igualdad también tiene por finalidad prevenir el acoso sexista, y proteger y promover los
derechos de las personas gays, lesbianas, bisexuales, transexuales, bisexuales e intersexuales
(LGTBI).

Con el objetivo de garantizar estos principios se acuerda que el Plan de Igualdad:

- Sedesarrolla para el conjunto de toda la plantilla. No se dirige especificamente a las mujeres o
al colectivo LGTBI.

- Su finalidad es desarrollar acciones para garantizar la ecuanimidad en el trato y las
oportunidades y prevenir cualquier clase de discriminacién que pudiera producirse en los
procesos laborales.

- Es flexible y dindmico: Mediante la evaluacién continua y peridédica de las acciones y los
indicadores, que se describen mas adelante, se puede ir adaptando a las necesidades que
puedan aparecer.

- Los objetivosy acciones del Plan surgen a partir de la realizaciéon de un diagndstico de situacion
y de la negociaciéon y establecimiento de acuerdos entre la Entidad y los trabajadores y
trabajadoras.

- ElPla se ajusta a las necesidades de la entidad.

- La entidad asume el compromiso de garantizar los recursos materiales y/o humanos para la
consecucion del Plan de Igualdad.



5. DIAGNOSTICO DE SITUACION

Composicion de la plantilla

Elrecuento del personal a 31/12/2025 es de 64 personas, 38 trabajadoras y 26 trabajadores.

En cuanto al nivel de estudios:

EL 40% de las trabajadoras y el 19% de trabajadores tiene formacidn universitaria.
EL 3% de trabajadoras y el 3% de trabajadores tiene formacion profesional de grado superior.

ELl 8% de trabajadoras y el 9% de trabajadores tiene un nivel de formacién profesional de grado
medio.

ELl 2% de trabajadoras y el 8% de trabajadores tiene habilitacion como Educador Social.

Y el 6% de trabajadoras y el 2% de trabajadores tienen Certificado escolar.

La media de edad es de 40 afios y el 62% de la plantilla tiene una antigiedad no superior a 5 afios.

La distribucién del personal por tramos de edad es la siguiente:

El personalde menos de 30 afios representa el 36% del total. Por sexos, las trabajadoras en este
tramo de edad representan el 22% del total y los trabajadores el 14%.

Entre 20y 30 afos se situa el 14% de la plantilla, con un 11% para las trabajadoras y un 2% para
los trabajadores.

El tramo de entre 40 y 55 afos representa el 30% del total, con una proporciéon para las
trabajadoras del 17%y del 13% para los trabajadores.

El personal de mas de 55 afos representa el 20% del total. Por sexos, las trabajadoras
representan el 9% vy los trabajadores el 11%.

La antigledad del personal por tramos de afios y sexos se distribuye de la siguiente manera:

El 25% de la plantilla tiene una antigiedad superior a 15 afios. Por sexos: las trabajadoras
representan el 14% vy los trabajadores, el 11%

Entre 10y 15 afos de antigiedad no hay nadie.

Entre 5-10 afios se sitla el 13%, con igual proporcién entre trabajadoras y trabajadores.

Entre 1y 5 afios se situa el 20%, con una proporcion del 7,8% para las trabajadoras y un 12,5%
para los trabajadores.

En el tramo de menos de un ano se situa el 42% del personal con contrato vigente en diciembre
2025. EL 31% corresponde a las trabajadoras y el 11% a los trabajadores.

La plantilla en los ultimos afios estd sometida a cambios:

Por un lado, tiende al crecimiento: se crean nuevos puestos de trabajo en el marco de los
programas socioeducativos y socio-comunitarios, a los que se incorporan trabajadoras
mayoritariamente.

Por otra, dentro de estos programas, el personal tiende a la movilidad frecuente, sobre todo en
los contratos a tiempo parcial y con horario de tarde, que son los que se ofrecen para llevar a
cabo las actividades con nifios y jévenes.



- Sedaun proceso de relevo generacional: Entra personal nuevo y joven (menos de 35-40 afos),
y el personal con mayor antigiedad llega a la jubilacién (3 personas en 2025).

Proceso de seleccidn y contratacion

El criterio de la entidad cuando inicia procesos de seleccién de personal es atender a que la
persona solicitante redna los requisitos exigidos por la convocatoria a la que pertenece el puesto
de trabajo. Estos requisitos son los que aparecen en las ofertas laborales, que se difunden
mediante las redes sociales de la entidad o en los tablones de anuncios de otras entidades, como
la Universidad de las Islas Baleares. Los procesos estan abiertos y las ofertas se dirigen a personas,
independientemente de su sexo, y se redactan con un lenguaje neutro.

Se valora favorablemente la siguiente tipologia de personas candidatas:

- Procedentes de promocidn interna.

- Que hayan tenido relacidn laboral con la entidad en periodos anteriores con un rendimiento e
implicaciéon 6ptimos

- Que hayan sido alumnas o alumnos en practicas en la entidad y hayan demostrado su valia

- Que hayan tenido relacién laboral con asociaciones de similares caracteristicas.

Para seleccionar a personas que nunca hayan tenido relaciéon con la entidad se hace:

- Unavaloracién de curriculum, pidiendo referencias si es posible
- Unaentrevista personal

En caso de igualdad de condiciones, méritos y capacidades, se aplica una clausula de
discriminacion positiva hacia el sexo menos representado en el area donde se dirige el proceso de
seleccién y contratacion o cambio de puesto de trabajo. Esta medida del primer plan de igualdad
se aplica desde enero del 2024 y esta incluida en el procedimiento de Selecciéon y Contratacion de
la entidad. Sin embargo, la naturaleza de los puestos de trabajo (socioeducativo, socio-
comunitario, ...) marcan los procesos de selecciény en 2025 han entrado en la entidad 24 personas,
el 71% mujeres y el 29% hombres.

Por lo que respecta a los ceses, 23 personas han cesado, el 74% trabajadorasy el 26% trabajadores.
Por sexos, las causas de los ceses han sido:

- Final de contrato temporal: 2 personas, 100% mujeres.
- Despido por causas objetivas: 4 personas, 50% mujeres y 50% hombres
- Renuncia voluntaria al contrato: 16 personas, 25% hombresy 75% mujeres.

- Jubilacién total: 1 persona, 100% mujer.

Clasificacion profesional

En la entidad se aplican dos convenios, que tienen diferentes clasificaciones profesionales:

El Convenio Estatal de Educacidon No Reglada es el que se aplica desde el inicio de la Cooperativa
Jovent como centro de formaciéon. Dentro de este convenio se encuentran el 92% de los



trabajadores y el 89% de las trabajadoras a fecha 31/12/2025. En este convenio los grupos
profesionales se definen por las categorias de los puestos de trabajo que contienen, a los que se
les atribuyen funciones especificas. Las retribuciones del convenio no dependen del grupo
profesional, sino de la categoria asignada dentro del grupo. La entidad retribuye los sueldos del
personal por encima de lo estipulado en el convenio.

El Grupo | corresponde al Personal Docente:

- Profesor/a Titular: 6 puestos de trabajo (Profesorado cursos), 83% ocupado por hombres y el
17% restante, mujeres

- Profesor/a Auxiliar o Adjunto/a: 1 puesto de trabajo (Profesora/or lenguas): 100% mujeres
- Educador/a social: 13 puestos de trabajo, 62% mujeres 'y 38% hombres

El Grupo Il corresponde al Personal de Administracion:

- Directora/or de administracién: 1 puesto de trabajo ocupado al 100% por una muijer.
- Prospector de trabajo: 1 puesto de trabajo ocupado 100% por un hombre.
- Auxiliar Administrativo: 2 puestos de trabajo, ocupados 100% por mujeres.

El Grupo lll se corresponde con el Personal de Servicios:

- Encargado de almacén: 1 puesto de trabajo (mantenimiento) 100% ocupado por hombres.

- Empleados de servicios generales: 3 puestos de trabajo (operarios de limpieza) 100% ocupados
por mujeres.

- Auxiliar no docente: 1 puesto de trabajo (socorrista), ocupado en 2025 por un hombre.

- Monitor/a: 18 puestos de trabajo, de los cuales el 70,6% estan ocupados por mujeresy el 29,4%
por hombres.

El Grupo IV se corresponde con Personal Titulado No Docente:

- Titulado/a no docente: 8 puestos de trabajo (psicélogo/a, logopeda, ...) el 87,5% de los cuales
ocupan mujeresy el 12,5 restante hombres

- Social Media Manager (Técnico TIC): 1 puesto de trabajo, ocupado al 100% por un hombre.

También se contemplan las figuras de Cargos funcionales. En esta categoria, como Coordinadores,
hay 2 puestos de trabajo, al 50% hombre y mujer.

El otro convenio es el Convenio Estatal de Accidn e Intervencidn Social. Se aplica por las exigencias
y/o necesidades de algunos programas. En este convenio se define a los grupos profesionales por
las agrupaciones de aptitudes profesionales, titulaciones y contenido general de la prestacién. Los
factores que orientan la clasificacién y la inclusién de trabajadores y trabajadoras en uno u otro
grupo son: la formacioén (titulacion y/o especializacién), la iniciativa, la autonomia, la
responsabilidad, la capacidad de mando y la complejidad de las tareas. Los grupos que afectan al
personal en este convenio son:

- Grupo 1: Funciones que consisten en la realizacién de tareas complejas y diversas, con
objetivos definidos y con un alto grado de exigencia en autonomia y responsabilidad. Puestos
de trabajo:



2 puestos de trabajo como Técnicas en Intervencidon Comunitaria, 100% mujeres.
1 puesto como Educadora/or Social, 100% mujeres

1 puesto como Coordinador/coordinadora, 100% hombre

1 puesto como Trabajador Social, 100% hombre.

- Grupo 2: Consiste en la realizaciéon de tareas de complejidad mediay caracterizadas por el
desarrollo de un conjunto de actividades profesionales operativas bien determinadas, con la
capacidad de utilizar instrumentos y técnicas de ejecucién y que puede ser auténomo en el
limite de estas técnicas. Puestos de trabajo:

1 puesto de trabajo como Integradora/or Social (Dinamizador/ora Social), 100% mujer

Como puede observarse en la distribucion del personal en los grupos profesionales de ambos
convenios, se produce feminizacién en los diferentes puestos de trabajo, o bien, el puesto esta
ocupado por una sola persona. La excepcion es la categoria Profesor/a titular del Gl del Convenio
de Educacion No Reglada, que esta masculinizada, debido a la naturaleza de las ocupaciones de
las formaciones que se imparten, culturaly tradicionalmente realizadas por hombres.

Formacion

La formacién es un factor basico para incrementar la motivacién de las personas trabajadoras. Los
objetivos que se promueven con la formacidon son mejorar la competencia y capacitacion
profesional, proporcionando o promoviendo el reciclaje, actualizacion o adquisiciéon de nuevos
conocimientos y practicas adecuados a las competencias profesionales requeridas en el puesto
de trabajo.

En el Sistema de Calidad de la entidad se recoge el proceso y el Plan Anual de Formacién.
Anualmente cada trabajadora o trabajador recibe la circular por la que puede solicitar cursos o
formaciones que crea necesarias para el desarrollo de su labor. También y atendiendo a las
necesidades de los programas, se ofrecen formaciones especificas de este programa y/o lugar de
trabajo. En este punto, debe mencionarse que, a lo largo de los anos se ha ido constatando la
importancia de la formacion en sensibilidad para la igualdad de oportunidades como parte del
curriculo del personal que trabaja con personas usuarias.

Se procura en la medida de lo posible que la formacion se realice durante el horario laboral. Si no
es posible, se atiende a lo estipulado en los convenios, siempre respetando la conciliacién laboral
y familiar.

En 2025 las personas que se han beneficiado de formacidn para la mejora de su tarea dentro del
puesto de trabajo han sido el 44% trabajadores y el 56% trabajadoras.

Promocion profesional

En 2025 dos personas (50% trabajadory trabajadora) se han beneficiado de cambio en el puesto de

trabajo, ambos con mejora de las condiciones.

Condiciones laborales e igualdad retributiva



EL94% de los contratos son indefinidos y el 69% estan a jornada completa (42% trabajadorasy 27%
trabajadores).

Los contratos a tiempo parcial representan el 31%, el 14% de los trabajadores y el 17% de las
trabajadoras. Las personas que trabajen a tiempo parcial tienen los mismos derechos, incluidos los
retributivos. Los puestos de trabajo que se desarrollan a tiempo parcial son:

- 15 puestos como Monitora/or: Ocupados a lo largo del afno por 72% trabajadoras, 39%
trabajadores.

- 1 puesto como Profesorado cursos (inglés nautico): Ocupado a lo largo del afio al 100% por una
trabajadora

- 1 puesto como Socorrista (verano): Ocupado al 100% por un trabajador.

- 1 puesto como Logopeda: Ocupado en temporada escolar al 100% por una trabajadora.

- 1 puesto como Psicélogo: Ocupado a lo largo del afio al 100% por un trabajador.

Los contratos temporales para mejora de la empleabilidad dentro de los programas del SOIB Dona
son ajornada completa. Tienen los mismos derechos que el personal fijoy estan ocupados al 100%
por trabajadoras

En cuanto a las jornadas:

Todas las personas a tiempo completo que se encuentran dentro del Convenio de Accion e
Intervencion Social, independientemente del grupo profesional, tienen una jornada semanal de 39
horas semanales. En cambio, en el Convenio de Educacion No Reglada, el Grupo | tiene jornada de
34 horas semanales. Los Gll y Glll tienen jornadas de 39 horas. Al Grupo IV (Titulados no docentes
y Social Media Manager) en la entidad se le aplican las mismas condiciones de jornada que en el
Gl.

Las jornadas diarias para todo el personal son continuas.

En cuanto a las retribuciones:

Dentro del Cédigo de conducta y el compromiso del Equipo de Gestidon de Cooperativa Jovent con
las personas que trabajan en la entidad, dos de los puntos mas importantes son, por un lado,
buscar la mejora de las condiciones laborales, que permitan, en la medida de lo posible, la
estabilidad de los puestos de trabajo, el respeto a los limites del horario de trabajo y el derecho a la
desconexion digital, la conciliacién de la vida familiar y laboral y los sueldos adecuados que
requieren los servicios que se prestan. Por otra parte, ademas de la busqueda de la mejora en las
condiciones, es fundamental velar por la igualdad de oportunidades en los procesos laborales y
poder garantizar su homogeneidad. En el caso de las retribuciones se vela para que los salarios:

- Sean homogéneos dentro de los grupos y categorias profesionales.

- Sean competitivos: En la entidad se aplican dos convenios: Educacidony ensefanza no reglada,
y Accidn e Intervencion Social. Las retribuciones de las personas que trabajan en el Convenio
de Educacién No Reglada (el 91% del personal) estan por encima de lo estipulado en el
convenio. Todas las personas que trabajan en el Convenio de Accidn e Intervencién Social (G1
y G2) tienen retribuido el complemento de responsabilidad, que es el de mayor cuantia dentro
del convenio, ademas del salario base.

- Sean retribuidos al 100% a pesar de que se cause una baja médica (IT), y desde el primer dia.
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Resultados de la Auditoria Retributiva

El Registro Retributivo y la Auditoria Retributiva han sido realizados con las herramientas
Herramienta de Registro Retributivo y la Herramienta de Valoracidon de Puestos de Trabajo (SVPT),
desarrolladas por los Ministerios de Igualdad y Trabajo y Economia Social. Los datos recogidos en
la auditoria son los correspondientes a la anualidad 01/01/2025-31/12/2025 y la base son las
retribuciones de todas las personas que en 2025 han tenido algun contrato con la entidad. En total
son 87 personas, 56 mujeresy 31 hombres.

De la aplicacién de la herramienta de valoracion de los puestos de trabajo resulta una escala en
orden ascendente de 1 a 9, que engloba a cada puesto de trabajo segun: a) la naturaleza de las
funciones o tareas, b) las condiciones educativas, c) las condiciones profesionales y de formacion,
d) las condiciones laborales y factores estrictamente relacionados con el desarrollo. En este punto
se valora, sobre todo, si el trabajo implica o no contacto o interrelacion con las personas usuarias
y responsabilidades asociadas:

Escala 1: Operarios de limpieza.

Escala 2: Encargado de mantenimiento-almacén, Auxiliar de administracion.

Escalera 3: Monitora/or, Socorrista de Piscina.

Escala 4: Profesorado auxiliar, Dinamizadora/or Sociocultural, Insertor laboral, Directora/or de
escuela de verano, Técnico/a TIC (Social Media Manager).

Escala 5: Terapeuta Infantil, Educadora/or, Dir. de administracién, Técnica/nico en Intervencién
Comunitaria, Psicéloga/o-Psicopedagoga/o, Profesorado cursos.

Escala 6: Coordinador/a

La Escala 1 esta feminizada al 100%.

La Escala 2 esta feminizada al 75%.

La Escala 3, feminizada, se distribuye entre un 70% trabajadorasy el 30% trabajadores.

La Escala 4, feminizada, se distribuye entre un 71% de las trabajadoras y el 29% trabajadores.
La Escala 5 estéa equilibrada entre el 57% de las trabajadoras y el 43% de los trabajadores.

La Escala 6 se distribuye entre el 33% de las trabajadorasy el 67% de los trabajadores.

Las escalas 3y 5 acumulan el mayor nimero de personas en la entidad, el 79% de las mujeresy el
84% de los hombres. Ambos grupos representan el 80% del personal.

En cuanto a las retribuciones totales, las desviaciones que pueden producirse son debidas a:

- Laaplicacion de dos convenios diferentes con complementos de diferente retribucion

- La infrarrepresentacién femenina en el puesto de trabajo de mayor retribucién, Profesorado
cursos, ocupado un 86% por hombres, frente al 14% de las mujeres.

- La exigencia de adecuarse al convenio de aplicacién (Educacion No Reglada) en algunos
lugares (ej: Aux. Admin. programa SOIB Dona).

Infrarrepresentacion femenina



Hay puestos de trabajo claramente feminizados: Operarios de limpieza, Aux. Admin., Monitora/or,
Técnica/técnico Comunitario.

También hay muchos lugares que se definen por el sexo de la Unica persona que le ocupa:
socorrista, mantenimiento, jefe de administracién, insertor laboral, dinamizadora sociocultural,
logopeda.

Sin embargo, la categoria Profesorado de los cursos esta claramente masculinizada en mas del
80%. La baja presencia femenina en esta categoria debe buscarse en la formacion que imparte la
entidad: Certificados de Profesionalidad de ramas profesionales histéricamente ejercidas por
hombres, a saber: mecanica y carroceria de la automocion, herreria, electricidad, fontaneria,
mecanica y cascos de embarcaciones y trabajo en puerto. Es dificil encontrar a profesionales
mujeres trabajando en estas profesiones y mas dificil aun que ejerzan de docentes.

Foment de la Corresponsabilitat i la Conciliacio

Todas las personas que trabajan en la entidad pueden acogerse a medidas de conciliacion y
permisos, independientemente del convenio o jornada.

En referencia al nimero de personas que se acogieron a las medidas y permisos de conciliacion
familiar-laboral en la lltima anualidad, el 82% fueron mujeres y el 18% hombres.

El permiso de uno o dos dias por conciliacién (tener que quedarse en casa por dia de vacaciones
escolar de hijos/as, por ejemplo) es en el que se produce equilibrio en las solicitudes entre mujeres
y hombres, 58% Yy 42% respectivamente. Un trabajador, ademas, pidié un permiso de cinco dias por
atenciéon a los hijos a la espera de inicio de las clases, amparandose en el articulo 21, 3 del
Convenio de Educaciéon No reglada.

En los demas permisos (flexibilidad horaria, acompafiamiento médico, acompafiamiento a tutoria
escolary otros), las trabajadoras son amplia mayoria.

Todas las medidas de conciliacion se desglosan en el Anexo Ill del Plan de Igualdad.

Prevencidon del acoso sexual y por razén de sexo

Desde 2019 la entidad tiene un protocolo de actuacién en caso de darse situaciones de acoso
sexual y/o por razén de sexo, que se difundié con la realizacién de sesiones informativas
presenciales para toda la plantilla, en grupos de 10-15 personas.

Es un protocolo que no ha sido necesario activar, ni se ha informado ni detectado ninglin caso hasta
la actualidad.

Existe un canal digital confidencial de denuncias.

Prevencion del acoso discriminatorio por razén de orientacion e identidad sexual, expresion
de género o caracteristicas sexuales
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En 2024 el protocolo de acoso se actualizd con laincorporacion del acoso discriminatorio por razén
de orientacion e identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales. Este protocolo
se difundié también con la realizacion de sesiones informativas presenciales para toda la plantilla,
en grupos de 10-15 personas.

Es un protocolo que no ha sido necesario activar, ni se hainformado ni detectado ningun caso hasta
la actualidad.

Existe un canal digital confidencial de denuncias.

6. PRINCIPIO DE IGUALDAD RETRIBUTIVA

Dentro del Cédigo Etico de la entidad, la transparencia y la integridad de la informacién son
principios basicos. Los mismos principios se aplican a las retribuciones.

La retribucion de un puesto de trabajo esta definida:

a. Porelconvenio, en el caso de las ofertas de trabajo que deben incluirse dentro del Convenio de
Accién e Intervencién Social, o, también, en el caso de ofertas de trabajo referentes a
programas especificos en los que la exigencia es atender a lo estipulado en el convenio (pe:
programa SOIB Dona).

b. Por laretribucién actual dentro de la entidad del propio puesto de trabajo, en todos los demas
casos del Convenio de Educacion No Reglada. Ocupando el mismo puesto de trabajo, la
retribucién sera la misma. Se aplica la homogeneidad salarial y, como minimo, el incremento
anual del IPC.

Cuando se publica una oferta de trabajo, ésta incluye la retribucion o banda retributiva

correspondientes al lugar al que la persona se presenta, y, también, el convenio colectivo al que

pertenece el puesto de trabajo.

Como se ha mencionado anteriormente, las herramientas que se utilizan para identificar y corregir
posibles discriminaciones directas o indirectas son la valoracién de los puestos de trabajo y los
registros retributivos anuales mediante las dos herramientas desarrolladas por los Ministerios de
Igualdad y Trabajo y Economia Social: Herramienta de Registro Retributivo y Herramienta de
Valoracidn de Puestos de Trabajo (SVPT). Ambas herramientas se encuentran a disposicion de la
representacién de los trabajadores. Ademds, se cuenta con la Auditoria retributiva, cuyos
resultados se han precisado en el diagndstico.

Los componentes de los salarios que aparecen en el registro retributivo de igualdad son:

- Salario basey prorrateo de las pagas extraordinarias

- Complementos del Convenio de Educacién No Reglada: Seguro de Convenio y Complemento
de dedicacioén.

-  Complementos del Convenio de Acciéon e Intervencidon Social: Complemento de
Responsabilidad y Complemento de Experiencia.
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8.

. OBJETIVOS GENERALES DEL PLAN

Concretar con medidas evaluables el compromiso de la entidad frente a los valores de igualdad
de oportunidades y la prevencion de cualquier discriminacion, especialmente por razéon de
sexo, orientacion o identidad sexual.

Velar por la aplicacién de estos principios a todos los procesos laborales y la gestion de los
recursos humanos.

Garantizar la aplicacidn real y efectiva de estos principios con la difusién del Plan de Igualdad y
todas las medidas contenidas en los mismos y en los protocolos contra todas las formas de
acoso, y, también discriminacién por razén de orientacion, identidad, expresion de género y
caracteristicas sexuales.

Prevenir y actuar en caso de que se detecten desigualdades o discriminaciones en cualquier
ambito

OBJETIVOS ESPECIFICOS

En la siguiente tabla se definen los objetivos especificos que se quieren alcanzar con el Plan de

Igualdad por cada area o proceso laboral:

AREA O PROCESO

OBJETIVOS ESPECIFICS

SELECCIONY
CONTRATACION

8.1 Evitar que se produzcan desigualdades en el proceso de
seleccion.

FORMACION

8.2 Ofrecer igualdad de oportunidades en la formacién para los
puestos de trabajo y evitar discriminaciones.

8.3 Incluir la sensibilizacion en la igualdad de oportunidades y
contra la violencia sexista en el plan de formacién de la
entidad.

PROMOCIONES Y/O
CAMBIOS

8.4 Promover medidas para garantizar la igualdad de
oportunidades en los cambios de puesto de trabajo y las
promociones.

RETRIBUCIONES

8.5 Garantizar que el sistema retributivo no sea discriminatorio por
razén de sexo

CONCILIACION
LABORAL Y FAMILIAR

8.6 Informar sobre los derechos de conciliacién que tienen las
trabajadoras y trabajadores.

COMUNICACION Y WEB

8.7 Difundir el Plan de Igualdad.

8.8 Asegurar que el lenguaje que se empleay las imagenes que se
publican son inclusivos.

INFRARREPRESENTACION
FEMENINA

8.9 Buscar formas de equilibrar la presencia de mujeres y hombres
en los lugares de trabajo donde se dé infrarrepresentacion
femenina.

PREVENCION DEL ACOSO

8.10 Asegurar un entorno laboral seguro, sin ningun tipo de acoso

PROTECCION DE LAS
PERSONAS LGTBI Y
GARANTIA NDE PLENA
INCLUSIO

8.11 Velar por la no discriminacién por razén de orientacién e
identidad sexual, expresiéon de género o caracteristicas sexuales.
8.12 Implementar el protocolo contra el acoso por razén de
orientacion e identidad sexual, expresion de género o

caracteristicas sexuales.
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9. MEDIDAS

Para cumplir con los objetivos establecidos se pondran en marcha las medidas que se describen a

continuacion, las cuales se evaluaran mediante los indicadores que se indican:

Objetivo area de Selecciéon y Contratacion

8.1: Evitar que se produzcan desigualdades en el proceso de seleccion.

MEDIDAS INDICADORES CALENDARIZACION
Medida a. Medida a. Medida a.
Elaboracion de un registro con los aspectos que han . ReqU|S|tos,' -
. competencias y | Inicio: Mayo 2026
llevado a seleccionar/rechazar a una persona en un .
- . funciones de la oferta
proceso de seleccidon de nuevo personal. Este registro se . -
de trabajo Seguimiento: Anual

realizara para cada proceso de seleccidn e incluira:

1) las habilidades, funciones y requisitos del puesto de
trabajo

2) laformacién, competencias y experiencia de la
persona candidata

3) las razones que han conducido a su aceptaciéon/no
aceptacion

Curriculum de |la
persona candidata

Registro de los
argumentos que han
conducido a la

seleccién o no de cada
persona candidata

Medida b.

Recopilacion de los datos obtenidos en los registros de
cada proceso de seleccion-contratacion llevado a cabo
dentro de un afio natural, y realizacion de un informe
cuantitativo-cualitativo valorando el proceso con
desagregacion de datos por sexo, con el fin de
comprobar que el proceso es igualitario.

Medida b.

Caracteristicas de los
puestos de trabajo
ofrecidos.

Numero de personas
candidatas por sexo.
Numero de personas
aceptadas y numero
de rechazadas por
Sexo

Informe motivos

Medida b.

Inicio: Febrero 2027
Seguimiento: Anual
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Objetivos area de Formacion

8.2: Ofrecer igualdad de oportunidades en la formacion para los puestos de trabajo y evitar

discriminaciones

8.3: Incluir la sensibilizacion en igualdad de oportunidades y contra la violencia sexista en el Plan de

Formacion de la entidad

MEDIDAS

INDICADORES

CALENDARIZACION

Medida c.

Planificaciéon anual de las formaciones por equipos de
trabajo, a fin de asegurar la igualdad para todas las
personas integrantes.

Medida c.

= Plan de Formacion
Anual de la entidad.

= Planes especificos de
los equipos anuales.

Medida c.

Inicio: Octubre 2026
Seguimiento: Anual

Medida d.

Registro del nimero de formaciones realizadas para
cada persona del equipo, con datos desagregados por
sexo., para comprobar que no se producen
discriminaciones.

Medida d.

= Numero de personasy
formaciones por sexo

Medida d.

Inicio: Octubre 2027
Seguimiento: Anual

Medidae.

Inclusién de la formacidn en sensibilizacion para la
igualdad de oportunidades y contra la violencia sexista
en el Plan de Formacién de la entidad y en los planes
especificos de los equipos. Esta formacidn afectara a
todo el personal.

Medida e.

= Plan de Formacion
Anual de la entidad.

= Planes especificos de
los equipos anuales.

Medida e.
Inicio: Octubre 2026
Seguimiento: Anual

Medida f.

Recuento de la formacion en sensibilizacion para la
igualdad de oportunidades y contra la violencia
machista

Medidaf.

=  Numero de
formaciones
realizadas por cada
persona trabajadora.

= Reg.GE.GP.06
Valoracion de la
formacién individual.

= Riego. GE.GP.02
Planificacién y
evaluacion de la
formacién.

Medidaf.

Inicio: Octubre 2027
Seguimiento: Anual

Objetivos area de Promocion/Cambios

8.4: Promover medidas para garantizar la igualdad de oportunidades en los cambios de puesto de
trabajo (y en los procesos de promocion en caso de darse)

MEDIDAS

INDICADORES

CALENDARIZACION

Medida g.

Definicién de criterios objetivos para los cambios o
promociones (ej. capacitacién por el puesto de trabajo),
que pueden producirse con motivo de jubilacién o
renuncia de la persona titular del puesto de trabajo.

Medida g.

= Los criterios seguidos
para la realizacion de
cambios o]
promociones.

Medida g.

Cuando se produzca una
vacante a cubrir.

Objetivos area de Retribuciones

8.5: Garantizar que el sistema retributivo no sea discriminatorio por razén de sexo

MEDIDAS

INDICADORES

CALENDARIZACION

Medida h.

Medida h.

Medida h.
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Seguir haciendo uso y actualizacién de las herramientas
desarrolladas por los Ministerios de Igualdad y de Trabajo
y Economia Social: Herramienta de Registro Retributivoy
Herramienta de Valoracion de Puestos de Trabajo (SVPT),
afin de garantizar la transparenciay la no discriminacion.

= Los resultados
reflejados en las dos
herramientas

Registro Retributivo de
Igualdad: Anual

Valoracion de puestos de
trabajo:

= Cuando se produzca
un cambio en los
puestos de trabajo
(nomenclatura,
puestos nuevos a
introducir).

= Antes de iniciar la
Auditoria Retributiva
de lgualdad

Objetivos area de Conciliacion laboral-familiar

8.6: Asegurar la informacion sobre los derechos de conciliacion que tienen las trabajadoras y

trabajadores.

MEDIDAS

INDICADORES

CALENDARIZACION

Medida i.

Incluir todas las medidas de conciliacién que pueden
disfrutarse, y el sistema para solicitarlas, en el Manual
de Acogida por profesionales para cada puesto de
trabajo.

Medida i

= Manualde Acogida

Medidai.

Inicio: Septiembre 2026
Final: Octubre 2026

Seguimiento: Anual

Objetivos area de Comunicacion, Web y Redes Sociales

8.7: Difundir el Plan de Igualdad.

8.8: Asegurar que el lenguaje que se utiliza y las imagenes que se publican son inclusivos.

MEDIDAS

INDICADORES

CALENDARIZACION

Medidaj.

Publicacion en las redes sociales de la entidad

Meddaj.

Medidaj..

. . = Comunicado en las | Mayo 2026
(whatsapp, instagram, facebook) comunicando la puesta redes
en marcha del Plan de Igualdad, y publicaciéon del Plan de Vigencia: la del Plan de
. = Plan de lgualdad en la
Igualdad en la web de la entidad web Igualdad.
Medida k. Medida k. Medida k.

Revision de los contenidos colgados tanto en la web
como en las redes (instagram, face book) y correccion
de los posibles sesgos por cuestidon de sexo.

= Uso de lenguaje sin
marcas de género.

= |magenes con
equilibrio entre ambos
Sexos.

Inicio Mayo 2026

Seguimiento de cada
publicacidén que se
realice en el momento de
publicarla.

Vigencia: la del Plan de
Igualdad.

Objetivos area RRHH: Infrarrepresentacion femenina
8.9: Buscar formas de equilibrar la presencia de mujeres y hombres en los lugares de trabajo donde

se dé infrarrepresentacion femenina

MEDIDAS

INDICADORES

CALENDARIZACION

Medida l.

Medidall.

Medidall.
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Estudiar la viabilidad de ampliar la oferta formativa de la
entidad con formaciones que no tengan un sesgo
cultural de género. Realizar una revision del catalogo de
Formaciones Profesionales A, By Cy compilar
informacion sobre costes, infraestructurasy recursos
materiales y humanos, con el fin de tomar decisiones
sobre la viabilidad de poner en marcha nuevas
formacionesy crear nuevos puestos de trabajo libres de
sesgos de género.

= Documentacion
recogida

= Informes de viabilidad
realizados.

Inicio: mayo 2026

Final: octubre 2028

Objetivos area RRHH Prevencién del Acoso

8.10: Asegurar un entorno de trabajo seguro, sin ningtin tipo de acoso.

MEDIDAS

INDICADORES

CALENDARIZACION

Medida m.

Poner el Protocolo de Acoso al alcance de todo el
personal de la entidad, voluntariado y personal de
practicas en una carpeta en la nube de la entidad, e
incluir en el Manual de Acogida la ruta a seguir para
llegar a ella.

Medida m.

= Carpeta en la nube
incluyendo el
Protocolo de Acoso.

= Manual de acogida.

=  Personal
voluntariado

de

Medida m.

Ya iniciada

Vigencia: La del Plan de
Igualdad

Final: En el momento de
su revision.

informado.
= Personal de practicas
informado.
=  Personal laboral
informado
Medida n. Medida n. Medida n.

Publicacién del Protocolo de Acoso en la web como
parte del Plan de Igualdad

Plan de Igualdad en la web

Inicio: mayo 2026

Vigencia: La del Plan de
Igualdad

Final: En el momento de
su revision

Medida o.

Activacion del protocolo en caso de producirse alguna
situacion de acoso, por parte de la responsable de
igualdad de la entidad y la Comisidn de Seguimiento

Medida o.

=  Comunicacion de

situacion de acoso.

Medida o.

Plazos de las actuaciones
establecidos en el
protocolo.

Objetivos area RRHH Proteccidon de las personas LGTBI y garantia de plena inclusidn.
8.11 Velar por la no discriminacidén por razon de orientacion e identidad sexual, expresion de género

o caracteristicas sexuales.

8.12 Implementar el protocolo contra el acoso por razén de orientacion e identidad sexual,

expresion de género o caracteristicas sexuales.

MEDIDAS INDICADORES CALENDARIZACION
Medida p. Medida p. Medida p.
Implementacion del Protocolo de Prevenciony Actuacion = Carpeta en la nube | Yainiciada.

Contra la Discriminacién Por Razén de Orientacion e
Identidad Sexual, Expresidon de Género y Caracteristicas
Sexuales

y puesta al alcance de éste a todo el personal de la
entidad, voluntariado y personal de practicas en una
carpeta en lanube de la entidad, e incluir en el Manual de
Acogida la ruta a seguir para llegar a ella.

incluyendo el
Protocolo de Acoso.
= Manual de acogida.
=  Personal
voluntariado
informado.

de

Vigencia: La del Plan de
Igualdad

Final: En el momento de
su revision.
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= Personal de practicas

informado.
=  Personal laboral
informado
Medida q. Medida q. Medida q.

Publicacion del Protocolo de Prevencién y Actuacioén
Contra la Discriminacién Por Razén de Orientacién e
Identidad Sexual, Expresién de Género y Caracteristicas
Sexuales en la web como parte del Plan de Igualdad

Plan de Igualdad en la web

Inicio: mayo 2026

Vigencia: La del Plan de
Igualdad

Final: En el momento de
su revision

Medidar.

Activacion del protocolo en caso de producirse alguna
situacion de discriminacidn por parte de la responsable
de igualdad de la entidad y la Comisién de Seguimiento.

Medidarr.
Comunicacién de
situacion de

discriminacion.

Medidar.

Plazos de las actuaciones
establecidos nen el
protocolo.
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10. CALENDARIO

La vigencia de este Plan sera de cuatro anos y el calendario para su implantacién es el siguiente:

Semestre 1 Semestre 2 Semestre 1 Semestre 2

Mesures Aho 3 Ano 4

Ano 1 Ano 1 Ao 2 Ano 2

S|®|+0 |20 |00

— [ —
. .

~|o|B|o 3|3

11. SEGUIMIENTO DEL PLAN

El seguimiento del desarrollo de las acciones del Plan de igualdad sera realizado por la Comision de
Seguimiento y Evaluacién del Plan de Igualdad, aprobada en la firma del Plan. Esta comision la
constituira la responsable de igualdad de la entidad y la responsable de igualdad de la Representacion
Legal de los Trabajadores. De forma semestral se reuniran para realizar evaluacion de las acciones
realizadas y realizar ajustes y/o proponer cambios o modificaciones. En la segunda anualidad del Plan
y antes del final de éste, la Comisidn de seguimiento realizara informes de evaluacién con los

resultados obtenidos que pondra a disposicion de la Comision Negociadora.

12. MEDIOS Y RECURSOS

La entidad facilitara a las personas implicadas en el seguimiento y evaluacién de medidas del Plan de
Igualdad las horas de trabajo en el horario laboral.

Las personas implicadas en el desarrollo de las acciones son:

- ElEquipo de Gestién de la entidad
- Laresponsable de igualdad
- Losylasresponsables de area

- Lacomisién de seguimiento
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- LaRepresentacion Legal de los Trabajadores

- Las personas que puedan intervenir en caso de activacion del Protocolo de Acoso
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ANEXO I. PROTOCOLO CONTRA EL ACOSO

Dentro de los valores de la Sociedad Cooperativa de Iniciativa Social y Formacién Ocupacional Jovent,
la persona, el desarrollo de todo su potencial y su plena integracion social, asi como la igualdad de
todas las personas y el reconocimiento de la diversidad personal, ocupa el primer lugar. En
consecuencia, rechaza cualquier tipo de violencia y el acoso en el entorno laboral en todas sus
manifestaciones, especialmente el acoso sexual, por razén de sexo, orientacion y/o identidad sexual, o
cualquier otra conducta que atente contra la dignidad humana es un tipo de violencia y discriminacion
que no sera tolerada en la entidad.

Con el fin de prevenir estas conductas y establecer un procedimiento de actuacion en caso de que se
produzcan se implanta este protocolo.

Definiciones
Acoso laboral o mobbing

Elacoso laboral es toda conducta reiterada de hostigamiento, maltrato psicolégico o humillacién en el
trabajo que afecta a la dignidad, la salud o el desarrollo profesional de una persona. Se trata de
conductas repetitivas, no aisladas, y no deseadas dirigidas por uno/a o varios/as trabajadores/as o
empleadores/as hacia una persona de la organizacion con el fin de crear un ambiente hostil,
intimidante u ofensivo.

En el acoso laboral suelen darse ataques al desarrollo del trabajo, conductas para aislar a la personay
ataques a la vida privada y la reputacioén.

Acoso sexual

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
propodsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se
crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. atentando contra su dignidad y poniendo en
peligro su trabajo. Puede ser producido por cualquier miembro de la empresa, con independencia de
posicién o estatus, o también por terceros relacionados con la empresa.

En el acoso sexual siempre hay una intencionalidad de caracter sexual por parte de la persona
acosadora.

Un unico incidente por su caracter sumamente ofensivo o delictivo puede constituir por si solo un caso
de acoso sexual.

Son algunos ejemplos de estas conductas:
- Comentarios y miradas salidas de tono sobre el cuerpo de la persona trabajadora.
- Comentarios insinuantes, llamadas telefénicas persistentes.
- Miradas al cuerpo salidas de tono.
- Uso deimagenes, fotografias o dibujos de contenido sexual.
- Difusion de rumores sobre la vida sexual de les persones.
- Abrazos o besos no deseados.
- Gestos o comentarios obscenos.
- Contacto fisico innecesario, roces o acercamiento fisico excesivo o innecesario.
- Cartas, notas o correos electréonicos de caracter ofensivo con contenido sexual.
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- Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales, aunque la persona objeto de
éstas haya dejado claro que no esta interesada.

- Creacion de un entorno intimidatorio y degradante como consecuencia de actitudes y
comportamientos indeseados de caracter sexual. Puede ser producido por cualquier miembro
de la empresa, con independencia de posicién o estatus, o también por terceros relacionados
con laempresa.

Chantaje sexual

El chantaje sexual consiste en demandas de favores sexuales y amenazas de represalias en caso de no
acceder a ellas. El sujeto activo de éste sera aquel que tenga poder, directa o indirectamente, para
proporcionar o retirar un beneficio o condicién de trabajo. La persona victima de este chantaje podra
ver condicionada su situacién en la empresa a la aceptacion de éste.

Acoso por razén de sexo

Constituye acoso por razén de sexo un comportamiento no deseado, reiterativo, no aislado, con la
intencion o el efecto de producir un entorno de trabajo intimidatorio, hostil, degradante, ofensivo o
humillante, atentando contra la dignidad de la persona, sélo por el hecho del sexo de una persona.

A diferencia del acoso sexual que se cifie al ambito sexual, el acoso por razén de sexo supone que se
crea un ambiente negativo para la persona afectada con motivo de su sexo. En este tipo de acoso la
intencionalidad de burla, hostilidad y degradacion va dirigida al hecho de ser mujer (o relacionados con
ser mujer: embarazo, lactancia) o, también, a no responder a los estereotipos tradicionalmente
aceptados (por ejemplo, hombres asumiendo la limpieza de su casa o el cuidado de personas).

La generacidon de un entorno ofensivo, intimidatorio, humillante y/u hostil puede ser provocada por
cualquier persona del entorno laboral de la persona afectada (superiores, companeros/as.), mediante
conductas de hostigamiento y degradantes, y asi son percibidas por la persona que las sufre.

Violencia en el ambito digital

Cuando las conductas a las que se refiere este Protocolo se produzcan utilizando las tecnologias de la
informacidén y la comunicacion, a través de internet, el teléfono y las redes sociales (no es necesario
que persona agresora y victima tengan un contacto fisico presencial), estaremos ante conductas de
violencia digital o ciberviolencia. Las formas que contempla este tipo de violencia son:

- Acoso en lineay facilitado por la tecnologia: amenazas, dafios a la reputacién, recopilacion de
informacién privada y seguimiento de la persona acosada (mediante softwares como el
spyware), acoso con complices para aislar a la victima.

- Acoso sexual en linea: toma no consentida de imagenes o videos intimos, amenaza o difusion
no consentida de imagenes, sexualizary/o videos imagenes, explotacién, coaccidny amenazas,
amenazas de violacidn, publicacién de rumores y comentarios sexualizados para afectar a la
reputacion de la persona, enviar imagenes sexuales no solicitadas.

- Dimensién de laviolencia digital:

= Todas las formas de acoso en linea tienen un impacto psicolégico.

= Son actos individuales que se ocultan en el anonimato y la repeticion.

= Contienen mensajes de odio, particularmente mensajes de odio sexista, intimidacion,
amenazas a las victimas o a sus familias, insultos, difamacién, vergliienza.

= Incitacion al suicidio o la autolesion.

= Abuso o perjuicio econédmico al suplantar identidades o clonar tarjetas
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Procedimiento de actuacion

Ante cualquier conducta de las anteriormente descritas, sera fundamental que la persona afectada u
otras personas que tengan conocimiento de la situaciéon formulen la reclamacién o denuncien el caso
para poder actuar consecuentemente y eliminar estas conductas. Para ello puede dirigirse a las
direcciones de correo adjuntas o directamente a la Comisiéon de Seguimiento del Plan de Igualdad y de
los Protocolos de Acoso y Contra la Discriminacion por Razon de Orientacion e Identidad Sexual,
Expresion de Género o Caracteristicas Sexuales:

- Mari Cruz Briz Mateos, responsable de igualdad de la entidad, maricruz@jovent.es
Direccion: c. Son Gibert, 8. 07008

- Carmen Quetglas Escalas, responsable de igualdad de la Representacién Legal de los
Trabajadores, carme@jovent.es

- Direccioén: c. Son Giebert, 8. 07008

- Canalde denuncia, canal@jovent.es

Al recibir la notificacion se activara el procedimiento de actuacién (informal y/o formal), que se rige por

los siguientes principios:

1. Tramitacién de manera rigurosa y rapida de todas las quejas, reclamaciones y denuncias que se
puedan producir.

2. Compromiso de confidencialidad de las personas que reciban y tramiten las quejas (o denuncias).

3. Garantia de seguridad, confidencialidad, imparcialidad y derecho de defensa de las personas
implicadas.

4. Indicacion expresa a las personas que intervengan de la obligacidon de guardar secreto sobre el
temay no divulgacion de ninguna informacion.

5. Garantia de ningun tipo de represalia ni contra las personas que formulen quejas, ni contra aquellas
que participen en el proceso de resolucién de estas.

6. Adopcion y aplicaciéon de medidas necesarias para acabar con las conductas inadecuadas,
incluidas las de caracter disciplinario, a las personas que acosen en funcién de su actitud o
comportamiento y las circunstancias en las que estos se producen.

Procedimiento informal

Este procedimiento se inicia si la victima de acoso o discriminacidon esta de acuerdo. La persona
encargada de la Comisién se entrevistara con la persona agresora: El objetivo del procedimiento
informal es solucionar la situacién de manera urgente y eficaz, haciendo visibles a la persona agresora
las consecuencias de ofensa o intimidacidn que sus conductas generan en la otra personay, también,
hacerle ver las responsabilidades disciplinarias en las que va incurrir de seguir manteniendo esas
conductas.

Se reitera en el mantenimiento absoluto de la confidencialidad y aquellas personas que intervengan
tendran el deber de garantizar el secreto sobre el tema.

Este procedimiento debera resolverse en un tiempo maximo de 7 dias, contados desde el momento en
el que se recibe la queja de acoso.

En el caso de no tener que abrir un expediente informativo, se levantara acta de la solucién adoptada
en esta fase y se informara al Equipo de Gestién.

Procedimiento formal
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Cuando el hecho denunciado sea grave y constitutivo de acoso o discriminacion, o el procedimiento
informal no ha funcionado o es insuficiente, se iniciara el procedimiento formal, para denunciar e
investigar la situacion.

La Comisidn activara la fase de instruccion nombrando a una persona a decisién de la victima, la cual
practicara cuantas diligencias, pruebas y actuaciones considere oportunas, para el esclarecimiento de
los hechos (entrevistas con las personas implicadas, entrevistas con posibles testimonios...). Esta
persona no debe tener relacién con las personas implicadas, garantizara en todo momento el derecho
alaintimidad y la dignidad de todos los afectados, bajo apercibimiento de sancion de no respetar este
principio. Si se considera necesario, y siempre en la medida de lo posible, se buscara a personal
profesional externo. La victima de la situacion de acoso o discriminacién tratara uUnicamente con esta
persona, si asi lo desea. Mientras dure esta fase, la persona encargada podra informar al Equipo de
Gestion de Cooperativa Jovent) para que pueda tomar medidas cautelares como pueden ser cambios
de horario, de ubicacidn, para separar a la victima de la persona presuntamente acosadora, cuando los
indicios de acoso sean suficientes o los hechos ocurridos sean graves. Estos cambios afectaran,
preferentemente, y mientras sean posible, a la persona presuntamente agresora. También se facilitara
alavictima, si lo solicita, la atencién de un médico o un psicélogo adscrito al servicio de prevencién de
riesgos laborales.

Todos los tramites se llevaran a cabo en un plazo maximo de 20 dias laborables y finalizaran con la
redaccion por parte de la Comision de un informe de conclusiones, en el cual se constatara la
existencia o no de acoso.

Si se concluye que hay evidencias suficientes y probatorias de acoso el informe de investigacion se
trasladara al Equipo de Gestién de la entidad para que tome las medidas disciplinarias que
correspondan: apertura de un Expediente Disciplinario, cambio de lugar de trabajo, suspension de
empleo y sueldo y/o despido.

Si se concluye que no hay evidencias o los hechos no son suficientemente claros o no pueden probarse,
se cerrara el expediente informativo.

Independientemente de que el informe sea probatorio o no, la Comisién establecera medidas de
seguimiento y control para asegurar que la situacidon denunciada no se repite o no se produce.

La tramitacidon y gestion de todo este procedimiento serad rapida y urgente, garantizando la
confidencialidad y el derecho a la intimidad de la victima y a todas las personas implicadas, incluida la
persona acosadora.

Las personas de la Comisién tendran el deber y la orden expresa de mantener el secreto de todo lo
relativo a cada procedimiento que tengan de tramitar.

Para preservar la identidad y la confidencialidad de los datos, los expedientes de investigaciéon no
incluiran datos de caracter personal, solamente cédigos numéricos para identificarlos y garantizar el
anonimato, y se archivaran de manera rigurosa, procediendo a su destrucciéon transcurridos, como
maximo, tres meses desde la resolucién de la instruccién.

La empresa garantiza que no dejara que se tomen represalias contra las personas que planteen una
denuncia de acoso en cualquiera de sus formas ni contra los testigos. Igualmente se garantiza para las
personas encargadas y que conforman la Comisién.

No obstante:
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Cuando los indicios de la conducta denunciada sean constitutivos de delito, la empresa adoptara
inmediatamente las medidas necesarias para proteger a la victima de la persona agresora y dara
traslado urgente al Ministerio Fiscal.

Y si de la investigacion se evidencia que la persona denunciante ha obrado con mala fe o con una
intencion clara de danar a la persona denunciada, el informe de investigacion se trasladara al Equipo
de Gestidn de la entidad para que tome las medidas disciplinarias que correspondan.
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ANEXO Il: PROTOCOLO CONTRA LA DISCRIMINACION POR RAZONES DE
ORIENTACION E IDENTIDAD SEXUAL, EXPRESION DE GENERO O
CARACTERISTICASS SEXUALES

Definiciones
Orientacion sexual

Atraccion fisica, sexual o afectiva hacia una persona. La orientacion sexual puede ser heterosexual,
cuando se siente atraccion fisica, sexual o afectiva unicamente hacia personas de distinto sexo;
homosexual, cuando se siente atraccion fisica, sexual o afectiva Unicamente hacia personas del mismo
sexo; o0 bisexual, cuando se siente atraccion fisica, sexual o afectiva hacia personas de diferentes
sexos, no necesariamente al mismo tiempo, de la misma manera, en el mismo grado ni con la misma
intensidad.

Las personas homosexuales pueden ser gais, si son hombres, o lesbianas, si son mujeres.
Identidad sexual

Vivencia interna e individual del sexo tal y como cada persona la siente y autodefine, pudiendo o no
corresponder con el sexo asignado al hacer.

Expresion de género

Manifestacidon que cada persona hace de su identidad sexual.

Persona trans

Persona cuya identidad sexual no se corresponde con el sexo asighado al nacer.
Intersexualidad

La condicién de aquellas personas nacidas con unas caracteristicas bioldgicas, anatdmicas o
fisioldgicas, una anatomia sexual, unos drganos reproductivos o un patrén cromosémico que no se
corresponden con las nociones socialmente establecidas de los cuerpos masculinos o femeninos.

Familia LGTBI

Aquella en la que uno o mas de sus integrantes son personas LGTBI, englobandose dentro de ellas las
familias homoparentales, es decir, las compuestas por personas lesbianas, gais o bisexuales con
descendientes menores de edad que se encuentran de forma estable bajo guardia, tutela o patria
potestad, o con descendientes mayores de edad con discapacidad a cargo.

Definiciones de situaciones de discriminacidon por razones de orientacion e identidad
sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales.

Discriminacion Directa

Situacién en la que se encuentra una persona o grupo en el que se integra que sea, haya sido o pudiera
ser tratada de manera menos favorable que otras, en situacién analoga o comparable por razén de
orientacion sexual e identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales.

Discriminacion Indirecta
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Se produce cuando una disposicidén, criterio o practica aparentemente neutros ocasiona o puede
ocasionar a una o varias personas una desventaja particular con respecto a otras por razén de
orientacion sexual e identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales.

Discriminacion Miiltiple e Interseccional

Se produce cuando concurren o interactuan diversas causas comprendidas en los apartados
anteriores

Acoso Discriminatorio

Cualquier conducta realizada por razén de alguna de las causas de discriminacién citadas, con el
objetivo o la consecuencia de atentar contra la dignidad de una persona o grupo en que se integra, y de
crear un entorno intimidatorio, degradante, humillante u ofensivo.

Discriminacion por asociacién y discriminacioén por error

Existe discriminacién por asociacién cuando una persona o grupo en que se integra, debido a su
relacidn con otra sobre la que concurra alguna de las causas de discriminacién por razén de orientacion
e identidad sexual, expresiéon de género o caracteristicas sexuales, es objeto de un trato
discriminatorio.

La discriminacion por error es aquella que se funda en una apreciacion incorrecta acerca de las
caracteristicas de la persona o personas discriminadas.

LGTBIfobia

Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio, discriminacion o intolerancia hacia
las personas LGTBI por el hecho de serlo, o ser percibidas como tales.

Homofobia

Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio, discriminacién o intolerancia hacia
las personas homosexuales por el hecho de serlo, o ser percibidas como tales.

Bifobia

Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio, discriminacion o intolerancia hacia
las personas bisexuales por el hecho de serlo, o ser percibidas como tales.

Transfobia

Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio, discriminacién o intolerancia hacia
las personas trans por el hecho de serlo o ser percibidas como tales.

Induccion, orden o instruccion de discriminar

Es discriminatoria toda induccién, orden o instruccion de discriminar por cualquiera de las causas
establecidas enlaley. Lainduccion ha de serconcreta, directay eficaz para hacer surgir en otra persona
una actuacion discriminatoria.
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Procedimiento de actuacion

Ante cualquier conducta de las anteriormente descritas, sera fundamental que la persona afectada u
otras personas que tengan conocimiento de la situacién formulen la reclamacion o denuncien el caso
para poder actuar consecuentemente y eliminar estas conductas. Para ello puede dirigirse a las
direcciones de correo adjuntas o directamente a la Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad y los
Protocolos de Acosoy Contra la Discriminacién razén de Orientacion e Identidad Sexual, Expresion de
Género o Caracteristicas Sexuales:

- Mari Cruz Briz Mateos, responsable de igualdad de la entidad, maricruz@jovent.es
Direccion: c. Son Gibert, 8. 07008
- Carmen Quetglas Escalas, responsable de igualdad de la Representacion Legal de los

Trabajadores, carme@jovent.es
- Direccioén: c. Son Giebert, 8. 07008
- Canalde denuncia, canal@jovent.es

Al recibir la notificacion se activara el procedimiento de actuacion (informal y/o formal), que se rige por
los siguientes principios:
= Tramitacidén de manera rigurosa y rapida de todas las quejas, reclamaciones y denuncias que
se puedan producir.
= Compromiso de confidencialidad de las personas que reciban y tramiten las quejas (o
denuncias).
= Garantia de seguridad, confidencialidad, imparcialidad y derecho de defensa de las personas
implicadas.
= |ndicacidn expresa a las personas que intervengan de la obligacion de guardar secreto sobre el
tema y no divulgacidn de ninguna informacién.
= Garantia de ningun tipo de represalia ni contra las personas que formulen quejas, ni contra
aquellas que participen en el proceso de resolucién de estas.
= Adopcién y aplicacidon de medidas necesarias para acabar con las conductas inadecuadas,
incluidas las de caracter disciplinario, a las personas que acosen en funcion de su actitud o
comportamiento y las circunstancias en las que estos se producen.

Procedimiento informal

Este procedimiento se inicia si la victima de acoso o discriminacidon esta de acuerdo. La persona
encargada de la Comisién se entrevistara con la persona agresora: El objetivo del procedimiento
informal es solucionar la situacidon de manera urgente y eficaz, haciendo visibles a la persona agresora
las consecuencias de ofensa o intimidacién que sus conductas generan en la otra personay, también,
hacerle ver las responsabilidades disciplinarias en las que va incurrir de seguir manteniendo esas
conductas.

Se reitera en el mantenimiento absoluto de la confidencialidad y aquellas personas que intervengan
tendran el deber de garantizar el secreto sobre el tema.

Este procedimiento debera resolverse en un tiempo maximo de 7 dias, contados desde el momento en
el que se recibe la queja de acoso.

En el caso de no tener que abrir un expediente informativo, se levantara acta de la soluciéon adoptada
en esta fase y se informara al Equipo de Gestién.
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Procedimiento formal

Cuando el hecho denunciado sea grave y constitutivo de acoso o discriminacion, o el procedimiento
informal no ha funcionado o es insuficiente para la victima, se iniciara el procedimiento formal, para
denunciar e investigar la situacion.

La Comision activara la fase de instruccion nombrando a una persona que practicara cuantas
diligencias, pruebas y actuaciones considere oportunas, para el esclarecimiento de los hechos
(entrevistas con las personas implicadas, entrevistas con posibles testimonios...). Esta persona no
debe tener relacion con las personas implicadas, garantizaréa en todo momento el derecho a la
intimidad y la dignidad de todos los afectados, bajo apercibimiento de sancién de no respetar este
principio. Si se considera necesario, y siempre en la medida de lo posible, se buscara a personal
profesional externo. La victima de la situacion de acoso o discriminacién tratara uUnicamente con esta
persona, si asi lo desea. Mientras dure esta fase, la persona encargada podra informar al Equipo de
Gestidon de la entidad para que pueda tomar medidas cautelares como pueden ser cambios de horario
o ubicacién, para separar a la victima de la persona presuntamente acosadora, cuando los indicios de
acoso sean suficientes o los hechos ocurridos sean graves. Estos cambios afectaran, preferentemente,
y mientras sean posible, a la persona presuntamente agresora. También se facilitara a la victima la
atencion de un médico o un psicélogo adscrito al servicio de prevencion de riesgos laborales, si asi lo
solicita.

Todos los tramites se llevaran a cabo en un plazo maximo de 20 dias laborables y finalizaran con la
redaccion por parte de la Comision de un informe de conclusiones, en el cual se constatara la
existencia o no de acoso.

Si se concluye que hay evidencias suficientes y probatorias de acoso o discriminacidn el informe de
investigacion se trasladara al Equipo de Gestion de la entidad para que tome las medidas disciplinarias
que correspondan: apertura de un Expediente Disciplinario, cambio de lugar de trabajo, suspension de
empleo y sueldo y/o despido.

Si se concluye que no hay evidencias o los hechos no son suficientemente claros o no pueden probarse,
se cerrara el expediente informativo.

Independientemente de que el informe sea probatorio o no, la Comisién establecera medidas de
seguimiento y control para asegurar que la situacidon denunciada no se repite o no se produce.

La tramitacion y gestion de todo este procedimiento sera rapida y urgente, garantizando la
confidencialidad y el derecho a la intimidad de la victima y a todas las personas implicadas, incluida la
persona acosadora.

Las personas de la Comisién tendran el deber y la orden expresa de mantener el secreto de todo lo
relativo a cada procedimiento que tengan de tramitar. Los expedientes de investigacion se archivaran
de manera rigurosa con cédigos numéricos para identificarlos, sin datos personales i se destruiran a
los tres meses desde la resolucién del procedimiento.

La entidad garantiza que no dejara que se tomen represalias contra las personas que planteen una
denuncia de acoso en cualquiera de sus formas ni contra los testigos. Igualmente se garantiza para las
personas encargadas y que conforman la Comision.

No obstante:
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Cuando los indicios de la conducta denunciada sean constitutivos de delito, la empresa adoptara
inmediatamente las medidas necesarias para proteger a la victima de la persona agresora y dara
traslado urgente al Ministerio Fiscal.

Y si de la investigacion se evidencia que la persona denunciante ha obrado con mala fe o con una
intencion clara de danar a la persona denunciada, el informe de investigacion se trasladara al Equipo
de Gestidn de la entidad para que tome las medidas disciplinarias que correspondan.
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ANEXO Ill: MEDIDAS DE CONCILIACION LABORAL Y PERSONAL

Alinicio del afo natural ademas del calendario laboral, la entidad difunde una circular con las medidas

de conciliacidon y cuyos permisos pueden disfrutar las personas que trabajan en ella, y el sistema para

solicitarlas, mediante el link o el cédigo QR de acceso a la solicitud.

Las medidas y permisos que se favorecen, ademas de las estipuladas por ley o por los convenios de

aplicacion son:

1. Permisos en horario laboral con compensacion del tiempo invertido.

Flexibilidad horaria puntual
Poder entrar mas tarde y compensar la hora de entrada saliendo mas tarde el mismo dia u otro
dia dentro de la misma semana.

Salidas por gestiones administrativas (DNI, banco, ...)
Eltiempo invertido en realizar estas gestiones debe recuperarse.

2. Permisos en horario laboral sin compensacion del tiempo invertido

Salida por tutorias hijas/hijos.

Las personas con hijos en edad escolary que deben asistir areuniones con profesorado pueden
disfrutar de este permiso y no deben recuperar el tiempo invertido.

Visita médica personal

Eltiempo de salida a visitas de cariz médico que no se hayan podido poner en horario no laboral
no debe recuperarse, si debe justificarse.

Acompafnamiento médico a familiar

El tiempo de salida para acompafiar a un familiar (hijo/hija o persona dependiente) a una visita
médica tampoco debe recuperarse. si debe justificarse.

Acompafamiento familiar urgente

En caso de tener que dejar el trabajo por una urgencia familiar, este tiempo tampoco debera
compensarse.

3. Permisos retribuidos

=

Dias

Se establecen dos dias de Asuntos Propios para el personal del Convenio de Accién e
Intervencion Social, que pueden disfrutarse a lo largo del afo.

También por cuestiones de calendario pueden disfrutarse de dias de compensacién horaria: 2
por el Convenio de Educacion No Regladay 3 por el Convenio de Accién e Intervencién Social.

Vacaciones

Las vacaciones de verano se cogeran de preferencia en el mes de agosto, pero puede pedirse
cambio de una semana, siempre que no se comprometa el servicio que se presta.

También, ademas, de las vacaciones de verano:
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Los grupos profesionales Il, lll y IV del Convenio de Educacion No Reglada pueden disfrutar de
los periodos de vacaciones escolares de Navidad y Pascua, como las personas del Grupo |. No
obstante, se deben cubrir servicios minimos durante estos periodos.

Las personas del Convenio de Accidn e Intervencion Social disponen de los dias 23y 24 de
diciembre libres.

Teletrabajo

= El teletrabajo puede pedirse como medida de conciliaciéon en caso de acompafamiento
familiar en el hogar.

= Y, también, puede pedirse como medida para evitar desplazamientos, por cuestiones de ahorro
energéticoytiempo en elitinerario, en caso de tener que realizar trabajo documental y/o de cariz
burocratico.

Modificacion del horario

= Las personas que lo necesiten pueden modificar el horario para ajustarlo a sus necesidades
siempre respetando la jornada semanal y el servicio que se presta, y siempre que éste lo
permita.

Inclusién del tiempo de la comida dentro de la jornada

= Para aquellas personas con jornada continua, pero con inicio al mediodia y finalizacién al
atardecer la hora del almuerzo se incluye dentro de la jornada laboral.

Otras medidas

= Loshijosde las personas que trabajan en la entidad tienen preferencia de entrada a los servicios
que se ofrecen (escuela de verano, formacién, orientacién).

= Las personas con hijos/hijas menores de 12 afos, en caso de que éstos no puedan asistir a la
escuela, y ellas no puedan teletrabajar, pueden llevarlos al trabajo, hasta que se solucione la
situacion

= Las personas victimas de violencia de género, ademas de disfrutar de todas las medidas de

conciliacién mencionadas, tienen derecho a asistencia psicoldgica, si asi la piden, dentro del
horario laboral.
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