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Il Plan de Igualdad
1. Preambulo

La Universidad Internacional de La Rioja, en adelante UNIR, es la universidad a distancia y presencial privada lider en educacion online en Espana, con sede en
Logrono.

Su principal objetivo es proporcionar a sus alumnos |la mejor oferta de educacioén superior online y presencial, buscando satisfacer una necesidad formativa de la
sociedad. UNIR asume sus compromisos en diversas universidades tanto a nivel nacional como internacional, fundamentalmente en paises latinoamericanos como
México, Colombia, Ecuador y Perd.

A finales de 2019 contaba con mas de 45.000 alumnos, de los cuales mas de 12.000 son internacionales. Dentro de su oferta formativa, UNIR dispone de numerosas
modalidades de estudios superiores en diversas disciplinas, asi como con la Escuela de Doctorados y de Idiomas.

Gracias a su modelo de negocio, la Organizacion se encuentra en constante evolucion, buscando la mejora continua mediante el uso de nuevas tecnologias y una
metodologia Unica de aprendizaje acorde al nuevo contexto social y tecnologico.

Dada la alta demanda en titulaciones superiores, como requisito obligatorio para el acceso al mercado laboral en determinados sectores, la Compania ha ido
creciendo en los Ultimos anos. Esto ha supuesto no s6lo un aumento en el volumen del alumnado, sino también en su plantilla. En este contexto, UNIR se ha puesto
por objetivo cumplir con la nueva normativa y renovar su primer Plan de Igualdad, tras analizar la evolucion desde la perspectiva de genero que se ha producido en la
Entidad y desarrollar su Il Plan de Igualdad UNIR.
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Il Plan de Igualdad
2. Compromiso UNIR con la Igualdad

En UNIR trabajamos en la consolidacion de un comportamiento profesional, ético y responsable, respetando el cumplimiento de la legislacion vigente por parte de la
Organizacion y de sus colaboradores.

Todo ello, a través de politicas activas que protejan unas condiciones de trabajo justas y equitativas para todas las personas de la Compania, sumando diferentes
perspectivas que nos permiten multiplicar oportunidades y alcanzar mejores resultados.

Tenemos un firme compromiso por implicar a nuestros profesionales y colaboradores, siempre bajo el impulso de nuestra Direccidon que cobra especial relevancia en la
ejecucion y respeto de nuestra cultura, valores y comportamientos clave. En ellos, se refleja nuestro compromiso con la igualdad de trato y oportunidades entre hombres y
mujeres, a través de una gestion y toma de decisiones transparente y objetiva.

Propiciamos un entorno de trabajo inclusivo y libre de sesgos y de discriminaciones injustificadas, respetando la diversidad de todas las personas hoy y a futuro en la
Compania.

Creemos que el talento y esfuerzo de cada una de las personas que conforman nuestro equipo, al margen de su género, edad o nacionalidad, es fuente de creatividad,
eficiencia, productividad e innovacion para la Compania.

Son nuestros valores los que nos definen: “Integridad”, siempre intentando hacer lo correcto, operando segun el espiritu de la Ley y la regulacion vigente, y el “Respeto”,
actuando de manera justa tanto con cualquier miembro de la institucidon como con el resto de personas con las que nos relacionamos. Siempre bajo un compromiso explicito
con la igualdad, para continuar siendo una Compania lider en educacion a través del valor, la creacion, la innovacion y la mejora continua.

Con nuestro Plan de Igualdad, el objetivo es continuar impulsando una cultura diversa e inclusiva, garantizando y promoviendo la igualdad y conciliacion a través de la
mejores practicas en gestion de personas.
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Il Plan de Igualdad
3. Objetivos generales del |l Plan de Igualdad

El objetivo de este Il Plan de |gua|dad es garantizar e impulsar la igualdad de trato y oportunidades de un modo real y efectivo entre todos los
profesionales de UNIR, asi como favorecer una cultura de inclusion y respeto por el equilibrio de la vida personal y profesional.

El respeto por la diversidad por cualquier condicion o circunstancia personal o social y la igualdad de trato y oportunidades sera el principio rector de todas
nuestras actividades de forma transversal y estara presente en todas las politicas, procedimientos y actuaciones de la gestion de personas de la Organizacion.

Para ello, el " Plan de |gua|dad contempla una serie de medidas y acciones que tienen como fin principal la consecucion de los siguientes objetivos:

Garantizar - igualdad mediante 6rganos de gestion especificos, velando por que los objetivos del Plan de

Diversidad e Igualdad tengan el necesario impulso interno y un adecuado seguimiento, con objeto de asegurar su
cumplimiento.

Promover i defensa y aplicacién efectiva del principio de igualdad entre todos los profesionales, garantizando en
el ambito laboral las mismas oportunidades de ingreso, clasificacion y desarrollo profesional a todos los niveles.

Prevenir i discriminacion laboral por razdn de sexo, etnia, credo, religién, edad, discapacidad, afinidad politica,

orientacion sexual, nacionalidad, ciudadania, estado civil o estatus socio-econdémico, o cualquier otra condicion personal,
fisica o social, y establecer y difundir el procedimiento de actuacion necesario para estos casos.

Asegu rar que la gestion de Recursos Humanos, asi como la de aquellas personas que cuentan con equipos a su
cargo, esta alineada con la filosofia y principios en materia de igualdad de oportunidades de la Organizacion.

Fomentar una cuitura de sensibilizacién en torno a la Diversidad y la Igualdad, a través de las acciones de
comunicacion y formacion necesarias.

QR
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Il Plan de Igualdad
4. Ambito de actuacion

Sensibilizacion y
comunicacion

Formacion ‘ ‘ Retribucion

Acceso al empleo

Prevencion de
riesgos laborales y
acoso

Corresponsabilidad y
conciliacion

]
'un'l LA UNIVERSIDAD
EN INTERNET



Il Plan de Igualdad Sensibilizacion y ag;
4. Ambito de actuacion

Obj etivo » Dar a conocer de forma expresa el compromiso de UNIRy de la Direccion con la Diversidad, Igualdad y Conciliacion, haciéndolo publico tanto interna
como externamente.

g  Fomentar una cultura inclusiva libre de prejuicios y sesgos en la que el principio de igualdad de trato y oportunidades rija todas las actuaciones de la
Compania, sin que haya cabida a estereotipos o ideas preconcebidas que puedan dificultar la efectividad de este principio.

» Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva una imagen de diversidad e igualdad entre mujeres y hombres.

Participar en acciones externas de sensibilizacion y comunicacion en el ambito de la Diversidad e Igualdad, a través de
la adhesion a programas especificos o la participacion en congresos, seminarios o talleres.

* Incluir en las encuestas de opinidn que pudieran realizarse a la plantilla, preguntas relativas a Igualdad de género para
conocer la evolucion de la percepcion de la plantilla a medida que se avanza en la implantacion del Plan.

* Tener en cuenta la perspectiva de género a la hora de elaborar informes de gestion.
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* Numero de acciones de sensibilizacion, comunicacion y formacion en materia de Igualdad y Conciliacion y su participacion.
* Grado de respeto y sensibilizacion medido a través de la percepcion de la plantilla (consultas a la plantilla).
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Il Plan de Igualdad

Acceso al empleo
4. Ambito de actuacion

Objetivo
» Garantizar el principio de igualdad de trato y no discriminacion en los procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion.

‘g » Avanzar hacia una representacion equilibrada de mujeres y hombres en las diferentes areas, niveles y categorias profesionales de la Compania.

Articular mecanismos de toma de decision de las contrataciones que recojan los distintos aspectos valorados de las
candidaturas y permitan realizar una calibracion objetiva de las mismas de cara a la decision final, (integracion de
diferentes agentes decisores, valoracion en base a ficha de competencias y otros requisitos exigidos, etc.).

* Formar al equipo de seleccion y otros participantes en procesos de seleccion en clave de igualdad e inclusion, para
asegurar que las candidaturas sean valoradas Unicamente por su cualificacion, competencia, conocimiento y
experiencia, sin tener en cuenta otros factores, y asi mitigar la posible aplicacion de sesgos inconscientes.
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Il Plan de Igualdad Acceso al empleo
4. Ambito de actuacion

Objetivo

» Garantizar el principio de igualdad de trato y no discriminacion en los procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion.
» Avanzar hacia una representacion equilibrada de mujeres y hombres en las diferentes areas, niveles y categorias profesionales de la Compania.

Medidas (cont.) Responsable m

Asegurar el cumplimiento de la igualdad de género en los procesos de seleccion gestionados con consultoras externas,
vinculando a los proveedores con la firma de un compromiso de igualdad de oportunidades en la seleccion y
contratacion, para asegurar la neutralidad en el proceso y la obligatoriedad, en la medida de lo posible, de presentar
candidaturas de ambos sexos.

* Incluir en el guion de las entrevistas de salida preguntas relacionadas con la igualdad y la conciliacion para profundizar
en los motivos de salida de las bajas voluntarias en la Organizacion, identificar posibles situaciones de desigualdad y
valorar la puesta en marcha de medidas que frenen la rotacion femenina, si fuera el caso.
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Il Plan de Igualdad
4. Ambito de actuacion

Acceso al empleo

Objetivo

» Garantizar el principio de igualdad de trato y no discriminacion en los procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion.
» Avanzar hacia una representacion equilibrada de mujeres y hombres en las diferentes areas, niveles y categorias profesionales de la Compania.

 Numero de contrataciones por sexo y area.
 Numero de candidatos por puesto y sexo.
 Numero de contrataciones por puesto de trabajo y sexo.

 Numero de salidas por razones de relacionadas con igualdad y/o
conciliacion desagregada por sexo.
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Il Plan de Igualdad Formacién
4. Ambito de actuacion

» Potenciar, a través de la formacion, la sensibilizacion en diversidad e inclusion, el impulso de la carrera femenina a través de la adquisicion de

capacidades y habilidades.

Implantar acciones formativas/asesoramiento sobre gestion de carrera, desarrollo y actualizacion para todos los
profesionales, tras ausencias o bajas prolongadas, maternidades, paternidades y/o excedencias por guarda legal.

» Seguir velando para que los horarios de los programas formativos sigan siendo compatibles con la conciliacion de la
vida personal y laboral, propiciando que las personas con bajas o jornadas reducidas puedan realizar igualmente la
formacion que le corresponda.

« Realizar cursos y jornadas de sensibilizacion respecto al Cédigo Etico, al Protocolo de actuacion para la prevencion del
acoso en el trabajo y al Il Plan de Igualdad.
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Il Plan de Igualdad Formacién
4. Ambito de actuacion

» Potenciar, a través de la formacion, la sensibilizacion en diversidad e inclusion, el impulso de la carrera femenina a través de la adquisicion de

capacidades y habilidades.

Medidas (cont.) Responsable m

* Implantar un cuadro de mando de gestion de la formacion desagregado por género y categorias profesionales
(participacion por tipo de cursos de las mujeres y hombres, formacion técnica/ desarrollo, formacion presencial/online,
formacion dentro y fuera de horario laboral), especificando el nimero de horas de cada curso.

NUumero de horas de formacion impartidas por tipologia (acciones para el desarrollo profesional / acciones de perfeccionamiento en el puesto de trabajo) desagregadas por
género.

Numero de horas de formacion impartidas dentro y fuera del horario laboral por género.

NUmero de horas de formacion impartidas online y presenciales, por género.

Numero de horas de formacion en igualdad por categoria y género.
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Il Plan de Igualdad
4. Ambito de actuacion

Retribucion

Mantener un sistema de retribucion que garantice en todo momento la transparencia, objetividad y equidad, bajo el principio de no discriminacion por

razon de sexo, asegurando que el sistema retributivo esta orientado a premiar el logro.

Asegurar que los profesionales conocen la politica retributiva de la Organizacion y que disponen de modo accesible de
la informacion sobre su recompensa total.

En los supuestos de reduccion de jornada, vincular la fijacion de objetivos a la proporcion de tiempo de trabajo
efectivamente prestado.

Proporcionar a las direcciones de las areas organizativas la informacion salarial de sus equipos desagregada por nivel y
género, para que tengan conciencia de posibles diferencias salariales por sexo.
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| P!an de Igualdad Retribucion
4. Ambito de actuacion

Objetivo
* Mantener un sistema de retribucion que garantice en todo momento la transparencia, objetividad y equidad, bajo el principio de no discriminacion por

razon de sexo, asegurando que el sistema retributivo esta orientado a premiar el logro.

Salario medio total desagregado por género, areas, categorias y niveles dentro de la Organizacion.

Salario medio fijo desagregado por género, areas, categorias y niveles dentro de la Organizacion.

Salario medio variable desagregado por género, areas, categorias y niveles dentro de la Organizacion vs. salario target.

Indicador de brecha salarial, no ajustada y ajustada.
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Il Plan de Igualdad Corresponsabilidad y )
4 - _— conciiiacion
4. Ambito de actuacion

Objetivo
» Potenciar y extender herramientas/medidas que faciliten la conciliacion entre la vida personal y el desempeno de responsabilidades y crecimiento

g profesional en UNIR, asegurando su difusion y accesibilidad a toda la plantilla y sensibilizando en la corresponsabilidad de ambos sexos en la atencion
ﬁ del entorno familiar mas cercano.

* Reforzar el conocimiento y el respeto de las medidas de conciliacion entre todos los profesionales y, especialmente, de
aquellas personas con equipo a cargo, para asegurar que estan alineados con el concepto de conciliacion de la
Organizacion y que cumplen con las medidas existentes.

 Fomentar la difusion de las medidas ya existentes y las incluidas posteriormente para garantizar su conocimiento y uso
a toda las plantilla.

» Elaborar guias de apoyo a los profesionales para que puedan gestionar de una forma mas eficiente su tiempo y trabajo,
con buenas practicas en materia de reuniones y uso del correo electronico.
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Il Plan de Igualdad Corresponsabilidad y )
4 - _— conciiiacion
4. Ambito de actuacion

Objetivo
» Potenciar y extender herramientas/medidas que faciliten la conciliacion entre la vida personal y el desempeno de responsabilidades y crecimiento
g profesional en UNIR, asegurando su difusion y accesibilidad a toda la plantilla y sensibilizando en la corresponsabilidad de ambos sexos en la atencion
del entorno familiar mas cercano.

Medidas (cont.) Responsable m

» Concienciar sobre el derecho a la desconexion, reconociendo el derecho de los profesionales a no responder a mails ni
mensajes de trabajo fuera de su jornada laboral, permisos o vacaciones, salvo circunstancias excepcionales.
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Il Plan de Igualdad Corresponsabilidad y )
4 - _— conciiiacion
4. Ambito de actuacion

Objetivo
» Potenciar y extender herramientas/medidas que faciliten la conciliacion entre la vida personal y el desempeno de responsabilidades y crecimiento
g profesional en UNIR, asegurando su difusion y accesibilidad a toda la plantilla y sensibilizando en la corresponsabilidad de ambos sexos en la atencion
del entorno familiar mas cercano.

* Numero de personas con reduccion de jornada por guarda legal, desagregado por sexo.
* NuUmero de personas con excedencia por razones familiares, desagregado por sexo.
* NuUmero de personas con excedencia voluntaria, desagregado por sexo.

» Grado de utilizacion de medidas indicativas de una mayor corresponsabilidad entre hombres y mujeres (teletrabajo, disfrute de permisos, maternidad, paternidad, guarda
legal, etc.).

* Numero de horas de formacion de personas con reduccion de jornada por guarda legal, por tipo de formacion y desagregado por sexo.

NUumero de personas acogidas a programas de flexiworking (teletrabajo, trabajo en remoto, etc.) por género.
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Il Plan de |gua|dad Prevclen';:iénlde riesgos
2 . .. aborales y acoso
4. Ambito de actuacién '

Objetivo

Asegurar que la gestion de la prevencion de riesgos laborales de UNIR cumple con la legislacion vigente en materia de proteccion de la mujer
trabajadora, poniendo los medios necesarios para prevenir o, en su caso, tener la capacidad de denunciar situaciones discriminatorias por acoso.

* \Velar proactivamente por el cumplimiento de las normas de proteccion del embarazo y actualizar la normativa en
funcion de los diferentes puestos de trabajo.

» Asegurar que la perspectiva de género esté incorporada en la evaluacion de los riesgos de trabajo en hombres y
mujeres, para detectar y prevenir posibles riesgos vinculados con el sexo.

* Incorporar la perspectiva de género en los informes de siniestralidad.

« Difundir el Protocolo de actuacion para la prevencion del acoso en el trabajo de modo especifico a todos los niveles

mediante los diferentes canales internos habituales, para que éste sea conocido por toda la plantilla, garantizando su
accesibilidad y confifencialidad.

» Llevar a cabo el seguimiento sobre los procesos iniciados por acoso segun el protocolo (numero, tipologia,

 NuUmero de puestos sin riesgos para embarazadas/Numero de puestos de trabajo evaluados.

 Numero de denuncias anuales por acoso por género y numero de resoluciones estimadas y desestimadas.
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Il Plan de Igualdad

5. Cuadro de mando de Igualdad y Conciliacion

Con independencia de los indicadores necesarios para el seguimiento de la implantacion de las medidas del Il Plan de Igualdad, se disena el siguiente cuadro de
mando para poder realizar un seguimiento anual de la situacion de UNIR desde la perspectiva de igualdad de género y conciliacion.

* Distribucion de la plantilla por género.

* Distribucion de plantilla por tramos de edad de hombres y mujeres.
» Distribucion por antigiiedad de la plantilla por género.

 Numero de hombres y mujeres en los drganos de Direccion.

Seleccion y contratacion

* Numero de curriculos recibidos y género y personas preseleccionadas.
* Numero de entrevistas realizadas por género.

* Numero de ingresos por género y area.

* Numero de desvinculaciones por género.

» Distribucion de tipo de contrato y jornada por género.

Acoso

* Numero y tipologia de denuncias de acoso por género.

]
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NUmero de hombres y mujeres por categoria profesional.
Numero de hombres y mujeres por nivel profesional.

NUumero de hombres y mujeres por area, distinguiendo entre areas de
negocio y de soporte.

Numero de horas de formacion y tipo de formacion (técnica, habilidades,
presencial, online, etc.) por género.

NUumero de participantes en programas de desarrollo por género.

NUmero de personas consideradas para promocionar y promociones por
género.

Diferencias salariales entre hombres y mujeres por categorias.

Percepcion de hombres y mujeres de igualdad y medidas de
conciliacion (posibilidad de obtener este dato a través de una
encuesta de clima).
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Il Plan de Igualdad
6. Responsabilidades en Igualdad y Conciliacion

Para garantizar que los objetivos del Il Plan de Igualdad tienen el impulso necesario a nivel interno y un adecuado seguimiento, asegurando asi su cumplimiento, UNIR cuenta
con dos organismos con sus correspondientes responsabilidades:

La Comision de Igualdad se ocupa de promocionar y velar por la Igualdad de Oportunidades en UNIR:
Realizara anualmente un control del estado de desarrollo del Plan, para lo cual revisara los indicadores del cuadro de mando de Igualdad y Conciliacion, asi como los especificos de cada una de las areas de actuacion y el
grado de implantacion de las medidas.
Revisara de forma anual el diagnostico actualizado y propondra nuevas acciones o cambios para la mejora del Plan de Igualdad.
Velara por la difusion, cumplimiento y actualizacion del Plan de Igualdad.
Participara activamente en cuantas acciones se inicien, asi como atender cualquier tipo de incidencia o propuesta de los trabajadores de la organizacion en materia de igualdad.
En caso de que se establezcan nuevas medidas a poner en marcha o bien se modifiquen algunas de las establecidas dentro de este Plan, éstas seran vinculadas como anexos al documento inicial.

El Responsable de Igualdad se encarga de:

Ser la persona que atienda cualquier asunto relacionado con la Igualdad en la empresa.
La gestion, administracion y seguimiento de la consecucion de los objetivos del Plan, asi como de la coordinacion de las distintas areas y de la aplicacion de las medidas necesarias para su cumplimiento.
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Il Plan de Igualdad
6. Responsabilidades en Igualdad y Conciliacion

1. LaComisiéndelgualdad esta constituida por miembros de la representacion de la organizacion y de la representacion legal de los trabajadores:
« MiguelAngelPolvorosa- Unidad de Recursos y medios corporativos -Juridico.
* GregorioCabrera - Represente legal de los trabajadores
« MariaVillegas- Representante legal de los trabajadores
 Maria José Pozuelo - Secretaria Académica

» Berta Garcia- Secretaria de la Comision de lgualdad

2. El Responsable de Igualdad esta constituido por personal del Departamento de RRHH de UNIR:

* Virginia Diaz de Cerio
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Il Plan de Igualdad
/. Alcance y vigencia

El presente Il Plan de Igualdad, como conjunto de medidas orientadas a alcanzar los objetivos
gue se concretan en el mismo, sera de aplicacion a todos los profesionales de UNIR.

Este Plan se sometera a revision en funcion de los cambios que puedan producirse en la estructura
de la plantilla y en sus objetivos de negocio, asi como en base al ritmo de consecucion de
resultados pretendidos.

Este Il Plan de Igualdad tendra una vigencia de cuatro anos, a cuya finalizacion se realizara un
nuevo diagnostico de situacion para evaluar la efectividad del mismo.
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Il Plan de Igualdad
8. Seguimiento y evaluacion

La Comisién de Igualdad se reunira de manera ordinaria dos veces al ano y de manera extraordinaria cuando lo solicite cualquiera de los integrantes con previo aviso
de 15 dias.

De las reuniones se levantara un acta que recogera los temas tratados, acuerdos alcanzados, los documentos presentados y la fecha de la siguiente reunion.

A los cuatro anos a contar desde la entrada en vigor del Il Plan de Igualdad, la Comision de lIgualdad realizara la evaluacion del mismo mediante la medicion del grado
de cumplimiento del Plan y la evolucion de los indicadores de igualdad y conciliacion, identificando una nueva situacion de partida para la renovacion del Plan de

|gualdad.
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Il Plan de Igualdad
Anexo |: Definiciones

Con el fin de asegurar la aplicacion efectiva de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, resulta necesario definir los siguientes conceptos en materia de
|gualdad:

* Plan de lIgualdad: conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razéon de sexo.

» Discriminacion directa por razén de sexo: situacion en la que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera
menos favorable que otra en situacidon comparable.

« Discriminacion indirecta por razén de sexo: situacion en que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja
particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencion a una finalidad legitima y
que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

» Discriminacion por embarazo o maternidad: constituye discriminacion directa por razon de sexo todo trato desfavorable a las mujeres, relacionado con el embarazo
o la maternidad.

» Acoso sexual: cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que sea indeseado por parte de la persona objeto de dicho comportamiento y 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,
mediante actitudes, manifestaciones o comentarios inapropiados.

* Acoso por razén de sexo: todo comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo, asi como cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la
presentacion por su parte de una queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, destinados a impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del
principio de igualdad entre mujeres y hombres.

» Acoso moral 0 mobbing: agresion repetida o persistente por una 0 mas personas durante un tiempo prolongado, ya sea verbal, psicoldgica o fisica, en el lugar de
trabajo o en conexion con el trabajo, que tiene como finalidad la humillacion, el menosprecio, el insulto, la coaccion o la discriminacion de la victima, pudiendo
culminar con el abandono voluntario del puesto de trabajo.

]
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Con el fin de asegurar la aplicacion efectiva de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, resulta necesario definir los siguientes conceptos en materia de
|gualdad (cont.):

« Medidas de accion positiva: medidas especificas a favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres,
debiendo ser razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso.

* Indemnidad frente a represalias: se considerara discriminacion por razon de sexo cualquier trato desfavorable 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, destinados a impedir su
discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

« Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias: los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacion por razon de
sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a responsabilidades a través de un sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectivas y
proporcionales al perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevengan la realizacion de conductas
discriminatorias.

» Tutela judicial efectiva: cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad entre mujeres y hombres de acuerdo con lo establecido
en el Art.53.2 de la Constitucion, incluso tras la terminacion de la relacion en la que supuestamente se ha producido la discriminacion.

* Gender Pay Gap o Brecha salarial no ajustada: diferencia entre las compensaciones totales, fijas y variables entre mujeres y hombres, con independencia de la
posicion o rol que tengan, expresada como un porcentaje del salario masculino.

» Equal Pay Gap o Brecha salarial ajustada: diferencia entre las compensaciones totales, fijas y variables (medias, medianas, mix salarial, cuartiles) entre mujeresy
hombres que ocupan posiciones o roles de valor relativo equivalente, también expresada como un porcentaje del salario masculino.
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Anexo Il: Protocolo de actuacion para la prevencion del acoso en el

trabajo

UnirR
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PROEDUCA

GRUPO EDUCATIVO PROEDUCA

PROTOCOLO DE ACTUACION PARA
LA PREVENCION DEL ACOSO EN EL TRABAJO

En rodo caso, culquier empleade que
tuviera conocimiento de una conducta
que pudiera ser calificoda de acoso en &l
rrobaio, debers ponerlo en conodimicnta
de o direccién del Grupo Educariva
PROEDUCA a la mayor brevedad posible
siguiendo las pautas esrablecidas par
ello en el Proracolo. For ello, el Frotocolo
apor una serie de direcrrices que facilitan
identificar y evitar, en su caso, sivaciones que
pudieran emenderse consrinivas de algén
fipe de acoso dentro del enroma laboral.

Esimponante recordar o todos los destinararios
del presente documento que las circunstancias
reales son més complejos de lo que pueda
describirse en el Protocols, por lo que,

en todo caso, deberd aplicarse el senvido
comn y buen juicio en su oplicacién,

Todos lus rrabajoderes tienen derecho a sclicitar
Ia aplicacién del Frotcolo con garantias

o ser objeto de represalias, infimidacién,
o injusto, discriminarorio o desfavarable:
Asimismo, se garantiza que, en coso de
denuncia, esta se Tamitand ohservando un
riguroso respero a la inimidod, dignidad,
confidencialidad, mansporencia, objetvidad
¥ neurdlided. Dicha proweccién se exenderd
a1odas las personas que intervengan en los
procedimientos recogidos en el Frowcolo.

Las quejas relativas a represalias (reales, de
las que existan amenazas o que se reman)

se tramitarén siguiendo el procedimisnto
general recogido en f Frotocolo.

Todos los empleados fienen derzcho a la
presuncién de inocencia y derecho al honor,
por lo que no s¢ tolerarén falsas denuncios
destinadas @ cavsar un dofic o oo empleado.

4. Medidas preventivas

Consideramos que el principal objetivo del
Protocolo €5 evitar que se produzcan situaciones
de acoso en el rabajo. For elo, este sparada
recoge los medidos preventivas que el Grupo
iucativo PROEDUCA vo a implantar:

importante resefiar o importancia de que
rodas Ias personas que forman parre del Grupo
Educativo se comprometan personalmente

con el objetivo de evirar la cxistencia de

sinaciones de aceso y cumplan, y hagan
cumplir, I establecido en ¢l Protocolo.

En ¢l émbito de la prevenci6n, las personas
que sienen equipc o su carga tienen un papel
fundamental: deben promaver un ambienre
de respero y actuar de forma proactiva en
caso de que derecten cualquier siuacén que
pueda constinuir acoso en el smbito laboral.

Difusién del Fromocolo, mediante:

El envio de un comeo elecménico
a toda la plonilla.

Su publicacién en g Inraner.

Su entrega a todo ¢l personal de
nueva incorporacién del Grupe
Educarivo PROEDUCA.

Formacién: el Grupo Educaivo PROEDUCA
proporcionard, denro de su Flan de Formacién
Anual, formacién especfica sobre acoso
sexual, ocoso por razén de sexo y Mobbing

a aguellos miembros de su organizacién

que tengan oiguna competencia en virud

de lo esmblecido en el Protacolo.

Coresponde a la Direccién de RRHH

del Grupo Educativo PROEDUCA la
responsabilidod de actualizar el Profocolo.
 implantor las medidas de divulgacién

y formocisn recogidas en el mismo.

Asimismo, se definen o coninuacin una
serie de normas de acruacién de obligade
cumplimiento paro Tods & personal del
Grupo Educativo PROEDUCA rendentes

a evitar situaciones de acoso:

Se promovers un ambisne de respers ¥
cormeceién en el trobajo por lo que se inculcard
a todo trabojador los valores de igualdad de
o, respero, dignidad y libre desamrollo de la
persanolidad. Todos los abajadores tienen el
derecho y la obligoci6n de relacionarse enfre
<l con un trato cortés, respensoso y digno.

Se pronibe ko ulizacién de

expresiones y modales insuliantes,

humillantes o infimidarorios.

Se prohibe fodo comporfamiento tendente.

@ impedir expresarse o olgon Tobajador,
aignerar su presendia, a aislarle, efc

No se smirirén acritudes tendentes al

Introduccion

El Grupo Educativo PROEDUCA ha oprobado el presente protocclo
de acuacién para la prevencion del ocoso en el atajo (en
odelanre, <l “Profocalo”) con la finalidad de prevenir y, en su
caso, solugionar posibles sitvaciones de acoso en el rabajo.

Con este fin el Froocolo, que resulta de oplicacitn a fodos los
empleados del Grupo Educativo PROEDUCA, define las conductas
prevenir y detalka la polfica del Grupo Educativa en relacién al acaso
en el frabajo. Con la infencion de evior o exstencia de esie fipo de
situaciones, s han definido una seric de medidas preventivas que se
incluyen en un cbdige de conducta de obligada complimients para toda
Ia organizacion. For ofra parte, pars el caso de que se produzeo alguna
situacién de esfe fipo, se nombra una Responsable de Prevencisn del
Acoso y se establece un Procedimienta pora o resalucion de denuncias.

aislamiento o a la reduccién de la normal
comunicacién enmre los trabajadores.

Se prohibe Toda actind dirigida ol descrédito
© merma de I reputacién laborsl o personal
de cualquiera de los rrabajodores que forman
parte del Grupo Educative PROEDUCA.

Se incluyen aqul comparamientos de
ridiculizacién, difusién de cotiieas y rumores
desfavorables, imitacién de sus gestos,
posturas o voz con &nimo de burla, efc.

Los comunicaciones tendentes o
reificar la conducra de un rabajador

o llamarle la arencién por su mal, bajo

o inadecuado desempeRio laboral s
harén de forma individual y sin que

haya adelonte ormos compafieras (salve
esigencia legal o convencional), aparie
de su responsable u ofros superiores v, en
su caso, del trabojodor afectado por la
conducta del mabajador reprendido.

Se prohibe foda asignacién o distibucin
de trabajc arbitraria © abusiva. 3¢ prohibe
fanto la atribucion infencionoda de un
exceso de trabojo que busque que el
frabajador resulte incapaz de lievario @
cabo en su fiempo de Tabaje, como ¢l
privorie de frobajo o vacorle de funciones.

La aplicaci6n de los mecanismos de control
del frabaio y de seguimiento del rendimienta
serG uniforme para cada grupo prafesianal

o fipo de srabojo desempenads, si bien se
tendréin en cuenta los dircunstancias persanales
de cada rabajador que pudieran afeciar a su
nivel de desempefio, intenmando en lo posible
adaptar sus objeivos en consonancia

Se velara por na incuri en siuaciones
de acoso (las yo referidas de aislomiento,
relegacisn, maro indebido, e1c ) por causa

del ejercicio efectivo -o su solicitud- de los
derechos recanocidas por la legislacién o

el convenio colectivo para conciliar la vida
laboral con las responsabilidades familiares
llactoncia, reduccién de jomada o excedencia
por cuidada de hijos o familiares, etc)

Se prohiben las invitaciones y/o regalos
ne descados o que puedan provecar
incomadidad o su destinatario.

Se prohiben rerminanremente actitudes

libidinosas no descadas por ¢l destinarario,
¥a sea a través de actos, gestos o palabras.

Se engloban oquf todo tipo de acos de
insinuacién, roces intencionados, socamientos
ocasionales, lenguaje obsceno per cualquier
medio (oral, por ¢-mail, fax, e1c.) etc., asf
como expresiones de contenida sexista
susceptibles de crear un enoma laboral
incémodo, olensiva o humillante, debiéndose
valorar en su case la especial sensibilidad

de I victima, asi coma su pasicitn y

carécrer para poder mostrar su rechazo.

5. Procedimiento para la

resoluclén de denunclas
en materla de acoso en
el trabajo

5.1 Consideraciones generales

Cada caso s¢ trotard maners individualizada
v la Responsable de Prevencion del Acoso
velaré para que las persanas afecradas sean
escuchadas y opoyadas en fodo memento,
¥a que podrian esrar pasando por momentos
delicados, incluso de aislamiento. En este
sentido, s procurard la proteccién suficienre
de la victima en cuanto a su seguridad

¥ salud, teniendo en cuenta las posibles
consecuencias fanto fisicas come psicolégicas
que puedan derivarse de la siuacion,

En cualquier momento, cualquiera de las
partes podra solicitar ko intervencion de los
representontes legales de los trabojadares o de
los delegados de prevendién comespondientes.

Al largo de todo el procedimienta se.
mantendrd una estricta confidencialidod y todas
las investigaciones intemas se lievaran o cabo
con tacte y con el debido respeto, fante al
denuncian‘e come a ka victima y al denunciodo,
cuye culpabilidad no se presumira. Todas las
perzonas que inervengan en ¢l procesa tendrén
obligacién de confidencialidad y quedardn
identificadas en el expediente. En particular,

Ia divulgacisn no autorizada de datos de
cualquicra de los procedimientos que se incoen
fendrd |a consideracién de vineracién de las
cbligacienes de confidencialidad asumidas
por el empleado en virud del conrrato de:
frabajo suscrito con ¢l Grupo Educative
PROEDUCA, pudiendo ser susceptible de

[

Ambito de aplicacién

El Protocolo es aplicable al conjunto
de personas que prestan servicios en el
Grupo Educativo PROEDUCA (incluidos
los rabajodores a domicilic).

Asimismo, ¢ Protacolo debe aplicarse en
cuglquier situacibn de acoso cuya cousa
esté direcamente ligada al Tabaj indlusa
cuando tenga lugar fuera del centro de
trabajo (por cjemplo, con ocasién de
eventos o vigjes con mofiva del frabojc).

. Conceptos

En ¢l Gmbifo laboral podemos
encontramos con fres fipos de ocoso:

Acaso laboral, psicalégico o moral.
Acaso por razén de sexo.
Acoso sexual.

A continuacién definimos cada
uno de esios concepios

2.1 Acoso laboral, psicoldgico o moral

3¢ entiende por acoso laboral, psicolégico o
moral [en adelante, "Mobbing”), una siuacién
£ Ia que una persona o un grupo de personas
ejercen una vialencia psicolégica extrema

de forma sistemdica fal menos, una vez por
semana), durante un fiempa prolongads (mas
de 6 meses], sobre ora persona en el lugar

de rabajo, seglin definicitn de H. Leymann.

Para que pueda considerorse la existencia de
iobbing son necesarios los siguientes elementos:

Una conducta de hostigamiento o presion,
entendiendo por ol foda actuacion que
pueda ser percibida desde un punto de vista
objetivo como un atoque, yo se ejerza por
un superior [acoso vertical) o un compafiera
© grupo de companeros (acoss horizantal).
Ahora bien, no toda octuacitn provocadora
de tensién o conflicts en el émbito laboral
puede considerarse como acoso, siendo
preciso diferenciar entre Mobhbing y omo
tipo de actividades, igualmente reprobables,

sancién disciplinoria de conformidad con
lo previsto en la legislocitn vigente.

Mo se tomard ningtn fipo de represalia frenve
a cualquiera que de buena fe efectué una
queja en virud del Prorocolo o que participe
en una investigacién. Se requicre ka plena
colaboracion de Todo empleade ol que st
solicire su poricipacién en una investigacién
efectuada en el mareo del Protacolo.

5.2 Procedimiento informal

objetive del procedimiento informal es
solventar el problema de una forma dgil y
répida, sin necesidad de cumplir todo lo
contemplado en ¢l procedimiento formal de
acruacién. Vo dirigide o aquellas siuaciones
en que ¢l heeho de rrasladar al presunto
agresor las consecuencias ofensivas &
intimidatorias de su conducta es suficiente
para que se solucione &l problema.

La persona afectada podr dirigirse a la
Responsable de Prevencion del Acoso [Mercedes
Oiibarri, prevencion acoso@proeducagrupo.com,
91 567 43 91, ext. 2413, sede de Almansa - 4%
planta).

La comunicacin podré ser verbal o escrifa.
Sin embargo, cuande el inicio del proceso
sea por instancia de un tercero ajena o los
actores (presunto autar/es y/o vicimal, serd
necesario que esia se realice por escrifo.

La Responsable de Prevencitn del Acoso
dirigird el procedimiento, entrevistandose
con las personas afectadas ¥ realizando
las actuaciones que considere necesarias
para esclanscer la situacién y alcanzar una
solucién aceptada por ambas partes.

Caso de no enconrarse una solucién admitida
por ambas parfes s¢ iniciard el praceso formal.

El plaza méximo para finalizar el proceso
serd de 15 dias narurales, conrades a
pariir de la presentacién de la denuncia.

5.3 Procedimiento formal

Cualguier persona (ademds de la vicima)
Que fenga conocimiento de algena

como discrepancias o siuaciones hostles
© de tensién que puedan producirse
puntuaimente o de manera aislada.

La intencionalidad o elemento subjeiva,
orienfade @ conseguir ¢l perjuice moral
del oo denmmo del émbito de lo empresa
¥ coma consecuencia de la actividod
que se redliza en ¢l lugar de mrabgjo.

La reiferacién de esa conducta,
que ha de desarrollarse de forma
sisteméica y repetirse en el ismpo.

2.2 Acoso por razon de sexo’

Se considera acoso por rozén de sexo cualguier
comportamienta realizodo en funcién del sexo
de una persona, con el propésito o o sfecto.

de arenar contra su dignidad y de crear un
entome infimidatorio, degradante u ofensive.

También se considerars acoso por razén
de sexo @ los efectos del Prorocolo todos
los supuestos de discriminacin:

Discriminacién direcra: sitsacién en o que
s encuznima una persona que sea, haya
sido o pudiera ser tratada, en atencién

su sex0, de manera menos faverable que
oira en situacitn comparable. Constituye
discriminacién directa par razén de sew fodo
traso desfovorable o las mujeres relacicnoda
con £l emborao o la maremidad.

Discriminacién indirecto: sitvacion en que una
disposicion, criteric o praciica oparenfemente
neutros pone a personas de un sexo en
desventuja parficular con rospecto @ persanas
del ofro, salvo que dicha dispasicion, criterio
© préaciica puedan jusfificarse ebjefivamente
en atencitn @ uno finalidod legfima,

¥ que los medios para alcanzar dicha
finalidad sean necesarios y adecuados

En cualquicr caso, se considera discriminataria
‘oda rden de discriminar, directo o
indirectamente, por razén de sexo.

£ condicionamiento do un dereche, © do una
expeciotiva de derecho, o la aceptacion de

una situacitn constitutiva de acoso sexual o de
acoso por raztn de sexo se considerart también
acto de discriminacitn por razén de sexo.

Todos laz defin:
Organica 3/2007,

iones provienen de la Ley
, de 22 de marza para la

igualdoed efeciva de muieres y hombre:

siruacién de acoso, podra denunciar dicha
situacién por escrito onte la Responsable de
Prevencién del Acoso [Mercedes Oldbarri,
prevencion ocosod agrupo.com,
exr. 2413, sede de Almansa - 4° planra).
La Respansable de Prevencidn del Acoso
velaré por garantizar ¢l ancnimata

de la persona denunciante.

La Responsable de Prevencién del Acoso
dirigirt el procedimiento, entrevisindose
con las personas afecradas y realizando
Ias octunciones que considere necesarias
para esclarecer ka sivacién y alcanzar una
solucién aceprada por ambas portes.

L Responsoble de Prevencién del
Acoso elaborard una informe sobre el
supueste de acoso investigado, indicando
Ias conclusiones alcanzadas, posibles
circunstancias afenuantes o agravantes y
propuesta de posibles medidos a romar.

Como medida de proteccion a la vicrima, y

una vez verificades los indicios de la existencia
de acoso, la direccitn de Recursos Humanos
podré adoptar medidas cautelares (incuyende la
seporocién del presunio acosodor/a y lo viciima).

L direccién de Recursos Humanos, en base
al informe elaborado, adoptard las medidas
necesarios para la solucién del conflicto, que
seréin comunicadas personalmente o lo victima

€1 plazo mésimo para finglizar o procese
serd de 45 dias noturoles, contados a partir
de la presentacién de la denuncia.

5.4 Medidas de proteccion dela victima

€ Grupo Educative PROEDUCA adoptard las
medidas correctoras que considers perfinenies
en relacién con las siuaciones de acaso, paro
garantizar ¢l derecho a la proteccién de la
salud de los miembros de su organizacion.
Estas medidas podrian consistir en:

Ayuda psicolégica para la persona afecrada.

Apoya a la persona ofectada para su
total restablecimiento en su puesto
de abaje o en oo diferente.

m, 91 567 4391,

También se considerard discriminacién por
razén de sexe cualquier trata adverso o clecta
negativa que se produzca en una persona
como consecuencia de la presentacin par

su parte de queja, reclamacién, denuncia,
demanda o recurso, de cualquier fipo,
destinados o impedir su disciminacién y o
exigir el cumplimiento efectivo del principio de
igualdad de trofo entre mujenes y hombres.

2.3 Acoso sexual

Se considera acoso sexval “sin perjuicio

de lo establecide en el Cédigo Penal |

alquicr compartamiento, verbal o fisico,

de naturaleza sexval que tenga el propdsito

o produzca & efecto de olentar contra ia
dignidad de una persana en ef mabajo, en
poriicular cuanda se cres un enterma de frabajo
intimidatorio, degradante u ofensivo %

Pueds englobar la conducta de superiores y
compaficros, o inclusa de terceros clicnies o
provesdores, y dicho comporiamiento debe
ser indeseado, irrazonable y ofensiv pora la
persona objeto del mismo. Asl, por sjemplo,
se consideran consfitufivas de acaso sexval
tanto el condicionamicnio de un derecho o de
una expeciotiva de derscho o o acepiacin de
un favor de naturakeza sexual como cualquier
comentaric, comunicacién o comporiamienta
molesto, obsceno o humillanre, que renga

un contenido sexual explicito o implicito

acoso sexual se disingue de las
aproximaciones librements aceptadas

¥ reciprocas, en la medida en que las
«conductas de acoso sexual no son deseadas
por la persona que es objefo de clas.

Se definen dos fipos de ocoso sewal en
funcibn de si las anteriores conductas
implican © no un elemento de cooccién:

Chantaje sexval o acoso de infercambio
s una forma de abuso de autoridad

que obliga a un rabajador o elegir ente
someterse a los requerimientos sexuales

de un superior o ver perjudicados ciermos
beneficios o condiciones del trabaio.

Acoso ambiental: en este fipo de aceso,
que pusde ser provocado por cualquier

2 lbid. Arficulo 7.1

el caso de que se defermine la exstencia
de acoso ¥ la sancién impuesta al acosador
no conlleve su despido, se fomaréin las
medidas oporiunas pora que el acosador y
la viciima no comvivan en el mismo entomo
de trabojo, siempre que esio sea posible.

5.5 Imposicion de medidas
disciplinari
Corresponderd a la Dircccién de RRHH del
Grupo Educative PROEDUCA la imposicién,
&en su caso, de las medidas disciplinarias

correspandientes. El acoso en el frabgjo se
colificart siempre como falta laboral muy grave y
seré sancionado arendiendo a kas circunsrancias
¥ condicionomientos del acoso. A efectos de
valorar la gravedad de kos hechos y dererminar
las sanciones que, €n su caso, pudicsen
correspander, se consideran circunstancias
agravantes aquelias situaciones en las que:

El denuncido sea reincidente on a
comisién de actos de acoso.

Existan dos o més vicimas.

Se demuestren conductas intimidatorias,
amenazas o represolias por pare del agresor.

empleada, lo definitorio es ¢ desarollo de
un componamiento de nanuraleza sexual
de cualquier fipe (bromas persistentes y
graves de caricier sexvalmente insinvante,
acercamiertos fisicos innecesarios o
excesivos, £ic) que geners un contesto
laboral negativo pora e trabajador.

3. Politica del Grupo Educativo

PROEDUCA en relaclon
al acoso en el trabajo

Afin de cumplir con el deber de la empresa

de velar por la seguridad y salud de sus
rabajadores y de adoprar los medidas necesarios
para protegeries, osl como para dsfender ¢
derecho de todos los rabajadores a ser ratados
con dignidad e iguoldad, se ha disefado el
Protocalo, en base a los siguientes principics:

El Grupo Educativo PROEDUCA manifiesto su
preocupacién y compromiso cn prevenir, evirar,
resolver y sancionar los supuestos de acoso en
el trabajo, como requisito imprescindible para
garantizar la dignidad, integridad  igualdad de
trato y oportunidades de fodos sus frabajadores.

El Grupo Educativo PROEDUCA rechaza
de manera contundente cualquier
modalidad de acaso en el mabajo y declara,
expresamene, que lo considera inaceptable
¢ inolerable, sin axnder a quien sea la
victima o €l acosador/acosadora.

Todos los trabajadares fienen derecho o
un ambiente de trabaje adecuado, ibre
de problemas de infmidacién. El Grupo
debe garantizar ayudas a las personas
que suiran alguna situacién de acoso
en el trabajo, imponiends los medidas
disciplinarios aportunas y oquellas de.
caricter conector que eviten que dicha
situacibn pueda volver a repefirse.

Todos los frabojedores fienen derecho o
un frato laboral basado en ef principio
de igualdad entre mujeres y hambres

¥ 0 Ia tutela contra fada ciase de
discriminacién en ¢l émbito laboral.

Los responsobles de equipos tienen la doble
obligacién de cumplir con el Protocalo ¥ de
vigilor el cumplimiento del mismo por porte de:
las personas que se encuentTen o sy cargo.

La vfctima sufra algtn fipo de
discopacidad fisica © mental

El estada psicolégico o fico de o
victima haya suirido groves alteraciones,
medicomente ocreditadas

Se cjerzan presiones o coaceiones sobre la
victima, fesfigos © personas de su enfomo
loboral o familiar con ¢l objeto de evitar o
enrorpecer el buen fin de la investigacién.

L resolucién adoprada por la

Direccibn de RRHH sert comunicada
© denunciante y denunciado.

En case de que la conclusién de la
invesrigacién sea que lo denuncia era
falsa, se femarén igualmente las medidas
disciplinarias que corespondon, de
conformidad con la legislocién vigente.

Vigencla

El Protocolo entra en vigor desde su
aprobacién por parke de los dministradores
del Grupo Educativo PROEDUCA.
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Anexo llI: Modelo de ficha de seguimiento y evaluacion del Plan

FICHA DE EVALUACION PLAN DE IGUALDAD
FECHA REALIZACION

EVALUACION SOBRE RESULTADOS

Grado de cumplimiento de los objetivo/s

Nivel de correccion alcanzados

EVALUACION SOBRE PROCESOS

Nivel de desarrollo de las acciones emprendidas

Dificultades surgidas en el desarrollo de las acciones y consecucion de objetivos

Medidas o modificaciones de las acciones

Tipo de modificaciones y circunstancias que las motivan

EVALUACION SOBRE IMPACTO

Estado de la Empresa en relacion a la igualdad tras la ejecucion de Plan

Cambios producidos en la cultura empresarial

Reduccion de desequilibrios de presencia y/o participacion de mujeres y hombres
OTRAS OBSERVACIONES

CONCLUSIONES
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