\?;3 L

REAL FEDERACION
ESPANOLA DE GOLF
10 PLAN DE IGUALDAD
23/FEBRERO/2024



INDICE
0 INTRODUCCION.........

1.1 PRESENTACION DE RFEG .......ovueurersererereencrcenarns

1.2 MARCO JURIDICO............ .

1.3 NATURALEZA DEL PLAN .......coovvreirireeceriencrennnas
II. ESTRUCTURA..

III.  AMBITO DE APLICACION PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL. VIGENCIA DEL
PLAN .......

IV. FASE DE DIAGNéSTICO
4.1 COMISION NEGOCIADORA. .......cvverrrrmercreesnans
4.2 RESUMEN INFORME DIAGNOSTICO. ....vevuverecsrisseessessssssnessessesensssesssssssssssesens
4.3 RESUMEN AUDITORIA RETRIBUTIVA. .....covvuvirirvereesssareseessssesssesssssssssnsesnesens 11
V. PLAN DE IGUALDAD........covevereiernerisesessssssesesensesensanesssnsesessssassssssssasssanes 13
5.1 OBJETIVOS GENERALES... B ez sanaanerenemahenme st nnEs om0
5.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS. MEDIDAS Y ACCIONES........ccrveverereeeeseeasessssesseress 13

VI.  COMISION DE TRABAJO PARA EL SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION DEL
PLAN DE IGUALDAD........coiiiminmnisierinniniesstsssssassissesssssssssessasssssessessasesrasssssssessanes 27

6.1 COMISION DE TRABAJO / COMISION DE SEGUIMIENTO.......cecureerreererraerenne, 27
6.2 Implantacion del plan de igualdad...........ccceeceeerieeerieesieeeineesrecsseeesseeesesessonens 28
6.3 SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD......ccceieciimereisisnneeesassessessssssensessases 29
6.4 CONTINUACION Y MEJORA DEL PLAN DE IGUALDAD ......c.eveevererverenesessnssnns 30
6.5. EVALUACION DE MITAD Y FINAL DE VIGENCIA DEL PLAN DE IGUALDAD....... 31
6.6 PROCEDIMIENTOS DE SUBSANACION DEL PLAN DE IGUALDAD. .........coen...... 31
6.7 PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION........cereveurerrcrerssreresseresssessessesesesesssesnss 32
6.8 SOLUCION EXTRAJUDICIAL DE CONFLICTOS. ....c.vuvevueresesssesseesssssnssessssssesens 32
VIL.  ANEXOS .....oooeiiiiiiiimeeenns s semoskianes e isnine oo 5o8 8 oS a0a evessav aebwiiuosauass 33
PROTOCOLO DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO....cvueeeeeereeerenesevseenssenns 33
ANEXO II. FICHA DE MEDIDA........ccccivtimeererennensesisrsrsnsaseasssssssessssnssssssessssassssessns 56
FICHA SEGUIMIENTO DE MEDIDAS .....cciciiiiiimmminiieiesinssieeisssnssemsssssssessessssssnessasss 38
INFORME DE SEGUIMIENTO PLAN DE IGUALDAD ........covcoureneeensirneesrrseessessssesns 60
ANEXO V. ciieeeiiiniiisiemsmnnninmieenns s essisbiiissisis usisssissisisssssbaaissasvssaosessnsvsisnson
CUESTIONARIO DIRECCION.......uceruevererseseseseserssssesseesessnssssnenensessensssererssenesses 62
ANEXO VI. CUESTIONARIO TRABAJADORES...........cccceveeiiinnrasissssnsnessssnsnssesseronnes 65
ANEXO VII. EVALUACION MITAD / FINAL VIGENCIA DEL PLAN DE IGUALDAD. ..........

D wwn

U1



Mt par

I. INTRODUCCION

El presente Plan de Igualdad responde al firme compromiso de la Real Federacidn
Espaiiola de Golf, en adelante RFEG o Federacion, con la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres, asi como con el cumplimiento de lo establecido en la Ley Orgénica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres. Ademas,
también se ha procedido a reafirmar el compromiso hacia la igualdad plena entre todas
las personas, teniendo en cuenta y aplicando lo establecido por la Ley 4/2023, de 28 de
febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los
derechos de las personas LGTBI.

El Plan de Igualdad nace como una evolucién y mejora continuada de los valores de la
Federacién recogidos en su Cédigo Etico y de Conducta, en los cuales se desarrollan el
compromiso firme de promover y garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres tanto en el deporte como en su desarrollo profesional dentro de la Federacidn,
asi como la creacion de espacios seguros y respetuosos, junto con la utilizacion de
sistemas de comunicacién abiertos e inclusivos. Los cuales también tienen la finalidad en
todo momento de garantizar y promover el derecho a la igualdad real y efectiva entre las
personas lesbianas, gais, trans, bisexuales e intersexuales.

Todo ello se refleja de forma transversal en las acciones que desarrollan, y de forma
especifica, abordando lineas de actuacién focalizadas en minimizar y eliminar cualquier
posible discriminacién independientemente del tipo, y especialmente las que puedan
darse en contra de las mujeres.

Este Plan de Igualdad es el resultado de la unificacién del Cédigo Etico y de Conducta,
Cédigo de Buen Gobierno de la Real Federacién Espafiola de Golf, junto con los valores y
politicas existentes en la RFEG en cuanto a la igualdad de oportunidades, y los nuevos
requisitos normativos nacionales, tales como el RD-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de
medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres en el empleo y la ocupacion, Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres, y la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, asi como la aplicacion de la ley 19/2007, de 11
de julio, contra la violencia, el racismo, la xenofobia y la intolerancia en el deporte, todo
ello tiene como objetivos principales hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, asi como trabajo activo para la erradicacién de
la LGTBIfobia y la promocién de igualdad de trato de las personas lesbianas, gais, trans,
bisexuales e intersexuales en el deporte.

Con la elaboracion del presente Plan de Igualdad se pretende alcanzar el objetivo que
fundamenta la Ley 3/2007, basado en hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres, asi como seguir avanzando en el desarrollo de
un marco favorable de relaciones laborales basado en la igualdad de oportunidades, la
no discriminacion y el respeto a la diversidad, promoviendo para ello un entorno seguro
y saludable.



1.1 PRESENTACION DE RFEG

ORIGEN Y CULTURA

La actividad de RFEG tiene su origen en los afios 30 del siglo XX, con la finalidad de
promover la practica del deporte, divulgacién y fomento de los valores personales,
deportivos y profesionales por los que se rige.

La RFEG esta firmemente comprometida con la diversidad y la integracién, para ello se
impulsa una estrategia de desarrollo del talento ya sea femenino o masculino, asi como
de promover la igualdad en los puestos de toda la organizacién independientemente de
sus funciones y responsabilidades, y entre los propios miembros federados.

Para la RFEG los valores tienen una gran importancia y se encuentran muy presentes en
el dia a dia de la Federacién por medio del Cddigo Etico y de Conducta, destacar: la
colaboracion, el crecimiento, el compromiso, la integridad y el propdsito. Estos valores
son necesarios para poder alcanzar la mision de la Federacion de promover y dar a
conocer la practica deportiva entre la poblacién, asi como de ser un elemento para la
promocion del deporte profesional e imagen de Espafia como potencia internacional en
el deporte. Es por todo ello que, la vision de la RFEG abarca tanto el presente como el
futuro, a la hora de promover y garantizar la practica deportiva del golf.

La RFEG en consonancia con su responsabilidad social corporativa se encuentra
fuertemente involucrada en la promocion de factores ambientales responsables, impulso
social de las areas en las cuales desarrollan su actividad, e implantacién de medidas de
buen gobierno. Con el fin de asegurar que sus profesionales desarrollen su actividad
profesional de manera ética y responsable.

ESTRATEGIA POLITICA

RFEG busca como fin principal garantizar la igualdad entre hombres y de mujeres en la
Federacién, promoviendo el desarrollo personal y social de ambos sexos, garantizar la
promocion y favorecer el crecimiento personal y profesional, todo ello garantizando el
ejercicio de las libertades y derechos en igualdad. Asi como velar y asegurar la igualdad
plena entre las personas independientemente de su orientacién e identidad sexual,
expresion de género o caracteristicas sexuales de las personas de cualquier colectivo.

1.2 MARCO JURIDICO

El principio de igualdad se encuentra reconocido tanto a nivel internacional como en la
propia legislacién nacional, tratdndose de un principio universal reconocido. En concreto,
el articulo 14 de la Constitucién Espafiola recoge el derecho a la igualdad y a la no
discriminacion por razén de nacimiento, sexo, religién, opinién o cualquier otra condicién
o circunstancia personal o social.

A través de la aprobacion de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva entre hombres y mujeres, dirigida a hacer efectiva la igualdad real; su posterior
modificacion por el RD-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de Medidas Urgentes para la Garantia
de la Igualdad de Trato y Oportunidades entre hombres y mujeres en el empleo y la
ocupacion, que establece que las empresas de mas de 50 trabajadores deberan contar
con un plan de igualdad; y la aprobacion del Real Decreto 901/2020, por el que se regulan
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los planes de igualdad y su registro, con entrada en vigor el 14 enero de 2021; y del Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres,
que entra en vigor el 14 abril de 2021; aumentan el nivel de exigencia legal, ampliando
el ambito de aplicacion en funcion del nimero de personas trabajadoras que conforman
la RFEG, a la vez que incorporan los criterios de negociacion en el diagndstico y disefio
de las medidas a implementar en los planes, su registro y la obligatoriedad de la auditoria
retributiva.

1.3 NATURALEZA DEL PLAN

El Plan de Igualdad es un documento donde se abordan un conjunto de medidas para
eliminar y reducir la discriminacion por razén de sexo entre mujeres y hombres que
integran la RFEG.

El documento contiene una serie de objetivos y procedimientos establecidos por medio
de una serie de medidas y acciones (viables y realistas), adaptadas a la RFEG y sus
trabajadores, acorde con las exigencias normativas legales vigentes y normas socialmente
aceptadas durante todo el periodo de vigencia. Trasladados a una planificacién temporal
para su desarrollo y ejecucion, indicando ademas los recursos necesarios tanto humanos
como materiales para su ejecucion teniendo siempre en el centro de su realizacién los
objetivos planteados en el Plan de Igualdad. Buscando en todo momento el crecimiento
y mejora continuado en el tiempo tanto de la Federacién como de sus trabajadores.

Se trata asi de un Plan transversal; dindmico, flexible y adaptable; integral; participativo
y dialogado y temporal estableciendo una duracién maxima de cuatro afios.



II. ESTRUCTURA

El Plan de Igualdad se estructura en cuatro grandes bloques que facilitan tanto su
redaccidn y comprension, asi como su implantacién y aplicacién en la RFEG.

BLOQUE I: Se trata de una primera parte introductoria en la cual se describe en detalle
las caracteristicas y compromisos de la RFEG en la aplicacién de una serie de principios,
valores y politicas vinculadas con la iguaidad, de aplicacién sobre sus empleados y entorno
social en el que desarrolla su actividad. Asi como un primer acercamiento al Plan de
Igualdad, ambito de aplicacidn y vigencia temporal. Compuesto por los siguientes puntos:

L INTRODUCCION
1. ESTRUCTURA )
III. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

BLOQUE II: Proyecta el diagndstico realizado en la RFEG, el procedimiento realizado para
ello como es la composicion de Comisién Negociadora y determinacién de sus funciones,
asi como la explicacion de los resultados obtenidos en el diagndstico y auditoria salarial.

IV.  FASE DE DIAGNOSTICO

BLOQUE III: Con la informacidn y conclusiones obtenidas previamente se procede a
elaborar el Plan de Igualdad, estableciendo especialmente los objetivos generales y
especificos de la RFEG para su desarrollo en materia de igualdad.

V. PLAN DE IGUALDAD
VI COMISION DE TRABAJO / SEGUIMIENTO PARA LA IMPLANTACION,
SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION DEL PLAN DE IGUALDAD

BLOQUE IV: Se compone por una serie de anexos que complementa con mas grado de
detalle e informacién el Plan de Igualdad elaborado, destacando documentos tan
importantes como es el Protocolo de acoso sexual y por razon de sexo entre otros.

VII. ANEXOS
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III. AMBITO DE APLICACION PERSONAL, TERRITORIAL Y
TEMPORAL. VIGENCIA DEL PLAN

El Plan de Igualdad resulta de aplicacion en la Comunidad de Madrid, lugar en el cual se
sita su sede e instalaciones para el desarrollo de las correspondientes actividades
profesionales, formativas y representativas de la RFEG y/o en nombre suyo, ademas de
la relacion con terceros que se generen en el desarrollo de las actividades de la
Federacion. Asi como a toda gestion y politica de comunicacion u otras que se desarrollen
por cualquier tipo de canal y/o herramienta.

Igualmente, el presente Plan serd de aplicacién para todos su trabajadores presentes y
futuros que tenga durante la vigencia del mismo, asi como de cuantos centros de trabajo,
instalaciones pueda establecer en el ambito geografico anteriormente delimitado.

Tendra una vigencia de 4 afios, desde el dia 23 de febrero de 2024, fecha en la cual se
procedid a su aprobacion, hasta el 22 de febrero de 2028. Durante los Gltimos tres meses
de vigencia del presente Plan de Igualdad, se procedera a invitar a participar a todas las
partes implicadas en la negociacién, elaboracion y aprobacién del siguiente Plan de
Igualdad.
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IV. FASE DE DIAGNOSTICO

4.1 COMISION NEGOCIADORA

La RFEG con la finalidad de elaborar y desarrollar el Plan de Igualdad, procedi6 a
comunicar el inicio de desarrollo de dichas actuaciones y la necesidad proceder con la
convocatoria de constitucion de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad.

La Comisién Negociadora, creada el 19 de diciembre del 2023, asume la negociacion e
impulso del Plan de Igualdad, asi como su seguimiento, evaluacién periédica y final.

4.1.1 Composicion

La Comisién Negociadora debe estar compuesta por integrantes de la representacién legal
de la RFEG y por un integrante de la representacion legal y/o sindical de los trabajadores
de la Compafiia; ademas de contar con la participacién de profesionales externos para el
asesoramiento durante la fase de elaboracion del Plan de Igualdad, previa aceptacién de
las partes.

Para ello se procedié a elaborar y difundir una comunicacién de llamamiento para la
constitucion de la Comisiéon Negociadora, que fue transmitida tanto a direccion de la
RFEG, trabajadores, asi como a los sindicatos representativos en la sociedad y/o més
representativos del sector. Ante la ausencia al llamamiento por parte de los sindicatos
mayoritarios y una vez transcurrido el plazo legalmente establecido para responder al
mismo, se procedié a convocar una reunion por parte de la Direccién de la RFEG, en la
cual por medio de presentacién voluntaria de candidatos y su posterior votacién por parte
de los trabajadores, se procedid al nombramiento de los representantes de los
trabajadores que forman parte de la Comision Negociadora.

Las partes integrantes deben negociar de buena fe y promover la consecucion final del
objetivo, que es el desarrollo del Plan de Igualdad y su posterior implantacién divulgacién
y ejecucion.

Los integrantes designados en el acta de constitucion anteriormente citado son los
siguientes:

En representacién de la REAL FEDERACION ESPANOLA DE GOLF:

o D. JORGE SAGARDQY FIDALGO como Director General.
o DAa. VEGA HERRERO UGARTE, como Directora Financiera.

En representacion de los trabajadores:

J o DA, MARIA ISABEL PASCUAL DEL POBIL NEIRA
i o D3 INMACULADA SANCHEZ GARCIA
o D. ENRIQUE MARTIN DURAN

Neasd (’J,l/‘:
Asesor externo de la Federacion:
n o D. LUIS FERNANDEZ-CONDE SANCHO, como abogado especializado en derecho y
[, S relaciones laborales.



4.1.2 Funciones de la Comisién Negociadora

Las funciones a desarrollar, de forma grupal y proactiva, por los integrantes de la
Comision Negociadora son las siguientes:

e Negociacién y elaboracion del diagnostico y de las medidas que integran el Plan
de Igualdad
Elaboracion del informe de los resultados del diagndstico

o Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su &mbito de
aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacién, asi
como las personas u drganos responsables, incluyendo un cronograma de
actuaciones
Impulso de la implantacién del Plan de Igualdad en la RFEG
Definicién de los indicadores de medicién y los instrumentos de recogida de
informacién necesarios para realizar el seguimiento y evaluacién del grado de
cumplimiento de las medidas del Plan de Igualdad implantadas.

e Remision del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral
competente a efectos de su registro, depésito y publicacion

e El impulso de las primeras acciones de informacion y sensibilizacion a la plantilla

4.1.3 Régimen de funcionamiento.

La Comision Negociadora determina regirse por medio del modelo de Reglamento de la
Comisién Negociadora proporcionado por el asesor externo de la RFEG.

4.1.4 Reuniones de la Comisién Negociadora

La Comisién acuerda reunirse telematicamente en la medida de lo posible, sin perjuicio
de que puedan hacerlo presencialmente en caso de que asi lo estimen necesario conforme
se vaya avanzando en el procedimiento, siendo mas efectivo que marcar un calendario.

El resultado de las negociaciones se plasmara por escrito y validamente firmadas por las
partes negociadoras para su posterior remision, por los integrantes, a la autoridad laboral
competente a los efectos de registro, depdsito y publicidad del Plan de Igualdad en los
términos previstos en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito
de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

4.1.5 Adopcién de acuerdos.

Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecucién de un acuerdo,
requiriéndose la mayoria de cada una de las partes para la adopcién de acuerdos.

4.2 RESUMEN INFORME DIAGNOSTICO.

Con la finalidad de conocer el estado de situacion en materia de igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres, asi como de la cultura establecida en la RFEG
se ha desarrollado un informe diagnostico.

El diagndstico se ha realizado tomando como base de estudio el afio natural previo a la
fecha de creacion de la comisidon negociadora anteriormente indicada, junto con los
cuestionarios facilitados a los trabajadores, recursos humanos y direccion. Ademas, se ha
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desarrollado teniendo en cuenta lo establecido por la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo sobre igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, como el Real Decreto-
ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y
de oportunidades entre hombres y mujeres en el empleo y la ocupacién y en el Real
Decreto-ley 901/2020, de 13 de octubre, sobre planes de igualdad y su registro.

Del analisis de los resultados obtenidos, tanto cualitativos como cuantitativos, se extraen
las siguientes conclusiones:

La RFEG cuenta en el momento exacto de realizar el presente diagnéstico de evaluacion
de situacién con una plantilla superior a cincuenta trabajadores, de los cuales el 35% son
mujeres y el 65% son hombres, con una media de edad superior a 45 afios.

Acceso al empleo. Procesos de seleccidn y contratacion:

En los procesos de seleccion, la RFEG oferta las vacantes de empleo en funcion de los
criterios establecidos por direccion y el departamento correspondiente en el cual el futuro
trabajador desarrollara sus funciones. Estas ofertas, son ofrecidas tanto a mujeres como
a hombres a través de la intranet o tablones de anuncios, mediante el uso de un lenguaje
no sexista e inclusivo.

Los criterios de seleccién estan basados en aspectos relacionados con el puesto de trabajo
ofertado, estudios necesarios y capacidades profesionales.

En cuanto a las pruebas realizadas pueden variar mucho en funcion del puesto a cubrir,
garantizando en todo momento que las pruebas y requisitos exigidos para el puesto
ofertado son igualitarios independientemente del género del candidato. Destacar la
dificultad real existente a la hora de localizar profesionales con experiencia para ciertos
puestos, como puede ser la contratacién entrenadores profesionales de género femenino
en el mercado espaiiol e internacional.

Clasificacidn profesional y retribuciones:

El salario base de los trabajadores de la Federacion es pactado en brutos y a 100% de la
jornada siempre que el trabajador contratado sea a tiempo completo. Aquellos
trabajadores que cuentan con un contrato a tiempo parcial o indefinido, pero con
reduccion de jornada, el salario base es reducido de forma proporcional al porcentaje de
jornada pactado.

Formacion:

La formacion realizada es igualitaria para todos los trabajadores independientemente del
sexo. En funcién de los puestos a los que va dirigida dicha formacidn se realizara de forma
especifica y/o con las modificaciones necesarias.

Las actividades formativas son tanto voluntarias como obligatorias para hombres y
mujeres de la plantilla. Aquellas que son de caracter obligatorio se realizan durante la
jornada de trabajo, asi como la aportacién de los materiales necesarios y la habilitacién
de espacios por parte de la RFEG. Las actividades formativas de caracter voluntario, son
realizadas en horas no laborales, garantizando el acceso a todos los trabajadores.

Los canales utilizados para la comunicacién e informacion de las formaciones ofertadas
se realizan por medio de la intranet de la RFEG, de modo que los trabajadores tienen



acceso permanente. La RFEG también informa de las formaciones disponibles via mail de
manera mas regular para garantizar la recepcién a toda la plantilla.

En el Ultimo afio destaca la celebracién de diversas formaciones, predominado la
participacidn masculina sobre la femenina, por la propia composicién de la plantilla.

Promocidn profesional:

El sistema se basa en criterios objetivos, para ello se tiene en cuenta tanto la experiencia
desarrollada en la RFEG, el conocimiento técnico, la consecucién de objetivos, el encaje
cultural con los valores deportivos y la motivacién personal del trabajador.

Tanto para la promocion profesional como para la creacién de nuevos puestos de trabajo,
se tiene establecido internamente el compromiso de impulsar el talento interno existente,
en el caso de que se cumplan con las condiciones y requisitos requeridos.

Los canales de comunicacién e informacion utilizados son nuevamente la intranet y el
email corporativo, favoreciendo la promocion a los trabajadores de la organizacién. Las
vacantes también son publicadas en portales de busqueda de empieo para obtener una
mayor difusion y favorecer el acceso a ambos sexos.

Ejercicio responsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral:

RFEG esta comprometido con la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, para
ello establece una serie de medidas en beneficio de los trabajadores acorde con la
responsabilidad social corporativa de la Federacion.

Estas medidas son ofrecidas y disfrutadas para ambos géneros garantizando la igualdad
de trato.

Infrarrepresentacion femenina:

Actualmentc la RFEG puede denominarse una empresa masculinizada, dado que el
porcentaje de hombres supera el 60% que se establece como limite para dicho concepto.

Con la finalidad de alcanzar la igualdad, los canales de comunicacion y de informacién
utilizados son iguales para ambos sexos favoreciendo la posibilidad de acceso tanto a
hombres como a mujeres. En la publicacién de vacantes es suprimido todo criterio que
ocasione desigualdad en el acceso al empleo, y el lenguaje usado es inclusivo y neutro.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo:

En el presente Plan se anexa el Protocolo de Prevencion de Acoso ya existente de la RFEG,
donde se indican los mecanismos de actuacion ante situaciones de acoso sexual y por
razén de sexo que se puedan producir. En el documento se detallan los diferentes tipos
de acoso que pueden producirse, el procedimiento de quejas y denuncias, asi como las
acciones que se deben realizar.

Ademas, se cuenta con un Cddigo de Buen Gobierno, asi como una Comisién de Acoso y
Abuso Sexual, donde promueven el respeto en el lugar de trabajo y se establece la no
tolerancia por discriminacion, acoso sexual o por intimidacién entre otros.
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Comunicacion:

El lenguaje utilizado en los documentos generales, asi como los proporcionados al
personal es igualitario, no excluyente e inclusivo. Se evita e impide el uso del lenguaje
discriminatorio que ponga en inferioridad a un género respecto a otro.

Riesqgos laborales y salud:

La RFEG cuenta con un Plan de Riesgos Laborales donde se realiza una evaluacion de los
posibles riesgos laborales que estdn presentes durante el ejercicio de la actividad de los
trabajadores, y se establece un plan de medidas y de acciones.

En el Plan se hace una evaluacion especifica para aquellas trabajadoras que estén
embarazadas o en permiso de lactancia, indicando soluciones a aquellos posibles riesgos
que se puedan ocasionar durante el periodo de duracién ya sea de la maternidad o
lactancia.

La RFEG se compromete a informar a sus trabajadores de los posibles riesgos, tanto
especificos como generales, que se puedan llegar a producir y de las medidas aplicables
en cada tipo.

De igual manera, se compromete a proporcionar formacion practica y teérica a los
empleados para garantizar el correcto desempefio del puesto. Estas formaciones pueden
ser tanto genéricas para toda la plantilla de la Fe como especificas, donde se realizaran
cursos o se ofrecera informacioén adaptada al ejercicio de cada puesto de trabajo.

4.3 RESUMEN AUDITORIA RETRIBUTIVA.

La auditoria retributiva sc ha realizado segin la normativa vigente, haciendo uso de la
Ley 3/2017, de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, y el Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres,
junto con las recomendaciones y herramientas facilitadas por el Ministerio de Igualdad,
asi como del analisis realizado sobre el convenio colectivo que es de aplicacién en la RFEG.

Para la realizacién de la auditoria retributiva se han evaluado los datos teniendo en cuenta
tanto las diferentes agrupaciones por grupos profesionales, como por escala de valoracion
de los puestos de trabajo. Tomando como referencia el ejercicio natural previo a la fecha
de constitucién de la comisién negociadora, teniendo en plantilla a lo largo de dicho
periodo de un total de setenta trabajadores y de ciento veintidds situaciones
contractuales.

Evaluacion por grupos profesionales: Los grupos profesionales establecidos son los
indicados por la RFEG. Los resultados obtenidos establecen que no existe diferencia
salarial superior al 25%, de modo que no requieren de justificacion, tal y como determina
el articulo 28.3 de los Estatutos de los Trabajadores, cuando la media aritmética o la
mediana de las retribuciones totales en la empresa de las personas trabajadoras de un
sexo sea superior a las del otro en al menos el porcentaje anteriormente indicado. Muestra
de ello son los resultados obtenidos haciendo uso de la herramienta que afloran los
siguientes datos tomando como referencia el total de los trabajadores segun el grupo
profesional: importes efectivo medianas el total retributivo efectivo es de cuatro por ciento
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negativo; importes efectivos promedios el total retributivo es de dieciséis por ciento
positivo; importes equiparados promedios el total retributivo es de un veintidés por ciento
positivo; importes equiparados mediana el total retributivo es de un dieciséis por ciento
positivo.

Evaluacion por valoracion de los puestos de trabajo: Dicha valoracién se ha realizado
haciendo uso de la herramienta del Ministerio de Igualdad estableciendo una clasificacién
de seis niveles. Los resultados obtenidos establecen que no existe diferencia salarial
superior al 25%, de modo que no requieren de justificacion, tal y como determina el
articulo 28.3 de los Estatutos de los Trabajadores, cuando la media aritmética o la
mediana de las retribuciones totales en la empresa de las personas trabajadoras de un
sexo sea superior a las del otro en al menos el porcentaje anteriormente indicado. Muestra
de ello son los resultados obtenidos haciendo uso de la herramienta que afloran los
siguientes resultados tomando como referencia el total de los trabajadores segin la
valoracién de puestos de trabajo realizada: importes efectivos promedios el total
retributivo efectivo es de dieciséis por ciento positivo; importes efectivos medianas el total
retributivo es de cuatro por ciento negativo; importes equiparados promedios el total
retributivo es de un veintidos por ciento positivo; importes equiparados mediana el total
retributivo es de un dieciséis por ciento positivo.

Como conclusién, se puede determinar que las diferencias salariales detectadas no son
de especial gravedad, dado que los indicadores no superan el veinticinco por ciento. Aun
asi, se establecen mas adelante una serie de medidas para equilibrar los resultados de
ambos sexos.

12
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V. PLAN DE IGUALDAD

5.1 OBJETIVOS GENERALES

El Plan de Igualdad tiene como objetivo principal la igualdad entre mujeres y hombres,
llegando a corregir y prevenir posibles desequilibrios presentes y futuros. Las acciones
que llevara a cabo la RFEG se articulan en torno a los siguientes objetivos generales:

o Promover la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres combatiendo
cualquier forma de discriminacion, acoso o segregacion por razén de sexo.

o Mantener la igualdad de género en aquellos dmbitos y dreas donde no existia la
desigualdad.

o Garantizar, proteger y promover la igualdad de trato y no discriminacion por razén
de orientacién e identidad sexual, expresion de género o caracteristicas sexuales
de las personas.

o Reforzar la formacién y sensibilizacién en materia de género e identidad sexual de
las personas que trabajan en la RFEG.

o Promover la igualdad de oportunidades en toda la organizacion mediante diversas
acciones de comunicacion y formacion.

o Garantizar la ausencia de discriminacién por razén de sexo e identidad sexual,
siendo esta directa o indirecta.

o Fomentar la participacion de toda la plantilla en la implantacién de las medidas
recogidas en este pian.

o Prevenir el acoso sexual y acoso por razon de sexo e identidad sexual.

o Potenciar y facilitar el desarrollo de la conciliacién de la vida profesional, personal
y familiar de todos los trabajadores.

5.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS. MEDIDAS Y ACCIONES

Para cada una de las areas estudiadas en la fase de diagnéstico, se han definido distintos
aspectos a mejorar detallando los objetivos y las acciones previstas para alcanzarlos. Asi
como las medidas previstas, el calendario planificad para la implantacion, los sistemas de
evaluacidn y las personas responsables.
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Seleccidn y contratacién:

PERIODO DE

MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLE APLICACION
M.S.C.N°1 Compromiso de| ., . Durante la
la Federacion sobre Nug;.er% e ofeitas Direccion/RR.HH. |vigencia del
igualdad de oportunidades. publicadas Plan
M.S.C.N°2 Formacién
continua y de reciclaje al
personal encargado de la|Formacion realizada
Seleccion en materias de|en funcion del | Direccién/RR.HH. | Durante la
igualdad y principios de|ndmero de|o Empresa | vigencia del
igualdad de oportunidades, | personas que la han | externo Plan
independientemente de su |realizado
género, sexo e identidad
sexual.
M.S.CN°3 Fomentar la| N - de
contratacion del sexo hombres mujeres y Durante la
femenino primando el ireas en las aque Direcciéon/RR.HH. |vigencia del
mérito y la capacidad de los han 3 do Plan
Ll contratados
M.S.C.N°4 Incluir
cldusulas en los contratos
que prohiban la i Durante la
discriminacion por motivos ?g:{:,gatg'? 0 sl Direccion/RR.HH. |vigencia del
de género, orientacién P Plan
sexual o identidad de
| género
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Clasificacion profesional y retribuciones:

] PERIODO DE
MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLE APLICACION
M.C.P.R.N°1 Recoger| ,,- .
informacioén estadistica NL:]merg ge mu;leresl Durante |
desagregada por identidad y H om d res segutn € Jurante dal
de sexo segun el tipo de PO _;:gggra Or Direccién/RR.HH. V|ge|;\|;|2 €
contrato, jornada semanal semaJn al v puesto
Yy puesto. yp )
M.C.P.R.N°2 Garantizar la | ,, . Durante la
transparencia retributiva a Numier:'?o::lriap:;aar:onas Direccién/RR.HH vigencia del
los empleados. B Plan
M.C.P.R.N°3 Revisar y Informe sobre
publicar los criterios de los| estructura salarial, Durante Ia
complementos  salariales colectivos a a : .
variables para llevar a cabo| quien se destinan y Direccion/RR.HH. wge;;mlgls e
politica transparente en explicacion de
materia de retribucion. comision.
| - PERIODO DE
MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLE APLICACION
M.F.N°1 Formar a las
personas que integran la
Comision de Segum_nento Nimero de personas Primer trimestre
del Plan en materia de i la | Direccién/RR.HH. | de Ia vi ia del
politicas de  igualdad, 1c:|ue _realizan a | Direccion/RR.HH. P? a vigencia de
acoso sexual y por razon SURScOn 2l
de sexo y seguimiento de
lanes.

M.F.N°2 Formar e
|tnforn_1ar a  todos Ic_)s NUmero de personas Primer trimestre
rabajadores en materia : I, . !

L que realizan la | Direccién/RR.HH. | de la vigencia del
de sensibilizacion en formacion Plan
igualdad de
oportunidades.
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M.F.N°3 Incluir mddulos
de igualdad en faf,,.
formacion dirigida a la :\lltjglz;%de cursos+gde Direccion/RR.HH. | Anualmente
nueva plantilla y reciclaje 9
de la existente.
M.F.N°4 Promover Yy |Sistema de deteccidn
difundir el sistema de|de necesidades | Comisién de
deteccion de necesidades | formativas Y | Seguimiento Anualmente
de formacion existente. | resultado
M.F.N©°5 Participacién de
la Comision de
Seguimiento en todas|NUmero de cursos en
aquellas acciones |los que participa la|Comision de
formativas  relacionadas | Comision de | Seguimiento Anusiments
con la igualdad de trato y | Seguimiento
oportunidades entre
mujeres y hombres.
Promocion:
- PERIODO DE
MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLE APLICACION
Nimero de
o promociones y Durante la
‘hj:!.:;l:rell'aEstablecer un plan requisitos de | Direccion/RR.HH. |vigencia  del
) promocion para cada Plan

puesto

M.P.N92 Revisar, desde la
perspectiva de género, el
procedimiento de promocién

para garantizar que se rija Egm?'gg)ce;ujere:)el éeano despu?:
por criterios y principios de nimero  total de Direccion/RR.HH. implantacién
valoracion objetivos, no g q IpPI
discriminatorios y PIOMOEOAES el Flan
homogéneos para toda la

plantilla.

M.P.N°3 Adopcion de

medidas de accion positiva| Nimero de veces

en condiciones de idoneidad | que se ha aplicado la

y competencia equivalentes |accidon positiva y

teniendo preferencia en el|nimero de mujeres|.. .. D_urant-e Ial
ascenso a puestos o grupos | que han Direccion/Eierl. \Fl)llgenqa de
profesionales las mujeres en | promocionado por la d

aquellos puestos de trabajo|aplicacion de las

que estén | acciones

infrarrepresentados.
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Mest pary

M'P.'.N% Promgve_r N patos anuales Durante la
equilibrio en la distribucion segregados or | Direccion/RR.HH. |vigencia  del
de hombres y mujeres en greg P T P|g €
todos los puestos de la RFEG | *#*%° an
M.P.N°5 Informar a la|Ndmero de vacantes
plantilla de las vacantes a|disponiblesy nimero|.. ., Durante la
través de los medios|total de trabajadores g'?:gﬁg{?atlg: vigencia  del
habituales que utiliza la|informados de las Plan
RFEG vacantes
M.P.N°6 Favorecer la
promocion  al  personal | Nimero de
femenino  en puestos | promociones Direccién/RR.HH aug::tig d:
superiores siempre que|desagregados  por T Plgn
relina las condiciones de|sexos y dreas
idoneidad.
Condiciones de trabajo:
PERIODO DE
MEDIDAS INDICADORES | RESPONSABLE APLICACION
M.C.T.N°1  Revisar vy
publicar los criterios de los|Informe sobre Ila
complementos salariales | estructura salarial y |Direccion/RR.HH. Anualmente
variables para llevar a cabo | explicacion de los|& Comunicacidn
politica transparente en|conceptos
materia de retribucion.
- : : PERIODO DE
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE APLICACION
M.CON.N°1 Recogida de
datos estadisticos
desagregados por sexo, por|Numero de
tipo de contrato, de jornada, | suspensiones, Durante la
por puesto de los diversos | permisos y | Direccion/RR.HH. |vigencia  del
permisos, suspensiones de |excedencias Plan
contrato, excedencias | solicitadas
relacionadas con la
conciliacion.
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M.CON.N°2 Fomentar la
coordinacion  entre la
persona trabajadora y su D
, . urante la
departamento ante| Numero y tipo de|.. .. : -
situaciones que requieran su | acciones Direccion/RR.HH. ;'Igﬁnc'a del
ausencia por conciliacién de
la vida personal, familiar y
profesional.
M.CON.N°3 Poner a
disposicion de los
trabajadores un buzén de
sugerencias on-line / Canal Segundo
de denuncias a disposicion " s trimestre de la
para poder hacer un estudio Crescionkdel cana Direccion/RR.HH. vigencia del
de necesidades de Plan
conciliacion y prever mejoras
que se ajusten a las
necesidades reales.
NUmero de personas
M.CON.N°4 Garantizar que q::—:mgirutan de Ig:
los permisos establecidos 20 nciliagién. Informe Durante la
sobre la conciliacion de la de los e;misos de Direccion/RR.HH. |vigencia del
vida familiar y laboral se conciliacign Plan
cumplen. disfrutados por los
trabajadores

Infrarrepresentacion femenina:

. : ._ _ PERIODO DE

MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE APLICACION
M.L.LF.N°1 Fomento de Ila
promocién interna a ambos
sexos siempre que sea posible |,
acudiendo a convocatoria| NUmero de vacantes Direccion/RR.HH
externa en caso de no existir gnuales Y porcentaje T —_— |
personas en condiciones de|%€ promociones urante a
idoneidad internas desagregado vigencia del

' por sexos Plan
M.I.F.N°2 Fomento de Ila
contratacion del sexo
femenino siempre que sea NG q "
reGnan las condiciones de a#ﬁgg yepc;/r?:f:wr;a?: Direccién/RR.HH.
idoneidad y cumplan con los .
requisitos exigidos para el fje RIOMOCIONES D_urant_e la
puesto. internas  desagregado vigencia del

por sexos Plan
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Prevencion del acoso sexual y por razdén de sexo:

_ =1 PERIODO DE
MEDIDAS INDICADORES RESPONSABLE APLICACION
M.P.A.S.R.S.N°1 Realizar
cursos de formacion a la|Ndmero de cursos
direccion, mandos intermedios | realizados y nimero de Primer afio de
y resto de la plantilla sobre | personas Direccién/RR.HH. | vigencia del
prevencion del acoso sexual y|desagregadas por Plan
por razoén de sexo e identidad | sexos
sexual.
M.P.A.S.R.S.N°2 Difundir el
protocolo de acoso sexual y por C Primer afio de
razon de sexo entre la plantilla, :\Ieoaliza dcaosmunlcaaones Direccion/RR.HH. | vigencia del
incluyendo a las nuevas Plan
incorporaciones.
M.P.A.S.R.S.N°3 Formar a los
g"e"?‘?tm que " lintegran la NUmero de personas | Direccibn/RR.HH. | Primer afio de
omision de Seguimiento del d d 0 E . . del
Plan de Igualdad, en materia esagregadas por mpresa | vigencia e
d . Sexos Externa Plan
de acoso sexual y por razén de
sexo.
A PEDE
MEDIDAS INDICADORES | propONSABLE | APLICACIO
_ N
M.COM.N°1 Promover
canales de comunicacion En el primer
internos para que los|Numero de propuestas|.. .. afo de
trabajadores realicen | recibidas DigegonReHils vigencia del
propuestas para alcanzar la Plan
igualdad entre géneros.
M.COM.N°2 Revisar vy
corregir el lenguaje y las
imagenes que se utilizan en [ NGmero de documentos
las comunicaciones internas |revisados y total de|Comunicacién Anualmente

para que no contengan
términos, imdgenes o
estereotipos sexistas.

correcciones realizadas
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Riesgos laborales y salud:

MEDIDAS

INDICADORES

AREA
RESPONSABLE

PERIODO DE
APLICACION

M.R.L.S.L.N°1 Se mantendra
revisada la evaluacion de
riesgos en el embarazo y la
lactancia natural de los
diferentes puestos de trabajo y
realizar un catalogo de los que
estan exentos de los mismos,
asi como los que incluyan
limitaciones.

Documento de Ia
revision

Direccion/RR.HH.

Anualmente

M.R.L.S.L.N°2 Difundir el
protocolo de riesgo por
embarazo y lactancia natural
entre las trabajadoras vy
trabajadores de la RFEG
entregado en mano y/o
tablones de anuncios.

Medios de
comunicacion  interna
establecidos por la
Federacion para
garantizar la maxima
difusion

Direccion/RR.HH.

Anualmente

M.R.L.S.L.N°3 Dar a conocer
a los  trabajadores vy
trabajadoras los planes de
prevencion y Planes de
emergencia.

Planes conocidos por la
plantilla

Direccion/RR.HH.

Anualmente

Calendario de medidas:

Las medidas anteriormente descritas deberan de ser implantadas en la Federacién en
funcion de lo establecido en el siguiente listado, en el cual se referencia el cédigo de
medida designado a cada una de ella, se determina el area de la RFEG que debera
designar un responsable directo para su gestion, el plazo de ejecucion en el cual dicha
medida debe ser desarrollada e implantada en la compafiia, se determinan plazos en los
cuales el responsable designado debe realizar un analisis de seguimiento, asi como la
determinacion de periodos en los cuales se debe realizar una evaluaciéon sobre dicha
medida para determinar su nivel de implantacién, efectividad y modificacion si fuese

oportuna.
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VI. COMISION DE TRABAJO PARA EL SEGUIMIENTO,
EVALUACION Y REVISION DEL PLAN DE IGUALDAD

Una vez aprobado el Plan de Igualdad se procedera a la creacion de la Comision de
Trabajo para el seguimiento, evaluacion y revision del Plan de Igualdad designado por la
RFEG (en adelante Comision de Trabajo y/o Comisién de Seguimiento), que sera la
responsable de ejecutar lo aprobado en el Plan de Igualdad, con la finalidad de garantizar
el esfuerzo previo realizado, y su trasposicidn a la RFEG y consecucion de los objetivos
marcados por la misma.

6.1 COMISION DE TRABAJO / COMISION DE SEGUIMIENTO
6.1.1 Objetivos principales

La Comision de Trabajo debera de garantizar la traslacién préctica y real de lo establecido
en el Plan de Igualdad, asi como su implantacién e interiorizacién en el seno de la
Federacién. Creando para ello unos valores y métodos de trabajo perecederos en el
tiempo.

v Implementacién del Plan de Igualdad.

v Detectar y evaluar las posibles incidencias surgidas durante la implantacién para
su subsanacion y adaptacién al Plan.

v Seguimiento y obtencién de informacion del proceso de ejecucion de las medidas
designadas.

v Validacién y mejora del Plan.

Las actuaciones a desarrollar, acorde a lo establecido en el Plan de Igualdad, serdn
realizadas de manera rigurosa, slstematica y planificada. En caso de no ser posible se
establecera una planificacion que garantice con ello un seguimiento constante del
desarrollo del plan y comprobar la eficiencia de las medidas propuestas.

Durante la implementacién de las medidas sera posible realizar modificaciones que
garanticen la efectividad y correlacion de cada una de ellas, ya que durante la evaluacion
y seguimiento de las medidas se pueden producir cambios que ocasionen respuestas y
resultados diferentes a los esperados. Ello permitird ajustar los tiempos y revisar las
prioridades en funcidn de los recursos disponibles y las necesidades detectadas.

6.1.1 Composicion

La Comisién de Trabajo se compone por un equipo formado de 3 a 4 personas, asi como
cuantas personas de forma indirecta colaboren con dicha comision para la consecucién
de los objetivos a desarrollar. Pueden ser designados los mismos miembros que
constituyeron la Comision Negociadora, o proceder al nombramiento de otras personas
para ejercer las funciones de la Comision, debiendo estar compuesta por miembros en
representacion de la direccion de la Federacion y otros en representacion de los
trabajadores en plantilla de la Federacién. La Comision debera contar en la medida de lo
posible con al menos un integrante de las areas de: direccién de la RFEG; departamento
de recursos humanos; trabajadores; representante legal de los trabajadores o experto
profesional independiente.
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Las personas que quieran optar a ser miembros de la Comisién de Trabajo deberan de
realizarlo mediante presentacion libre de candidatura, a excepcion del experto profesional
independiente que podra ser designado por la direccién, y fundamentar su motivacién y
capacidad de gestion del Plan, ante la Comisién Negociadora. Quien nombrara finalmente
la eleccién de los miembros. Las personas designadas como miembros integrantes
deberan de tener conocimiento sobre la estructura de la Federacién, ser personas
empdticas y tener capacidades organizativas.

6.1.2 Reuniones

La Comisién de Trabajo desarrolla sus funciones mediante el trabajo colaborativo de sus
integrantes, junto con la colaboracién de los denominados responsables directos que son
designados para cada una de las medidas que se hayan establecido para su desarrollo en
el Plan de Igualdad. De modo que desarrollen las actuaciones establecidas en cada una
de las fases, ademas de hacer uso de las herramientas aportadas para las mismas.

Las reuniones ser realizaran trimestralmente con la finalidad de realizar un mayor
seguimiento durante el primer afio de implementacion, y/o siempre que sea necesario.
Posteriormente se garantizara la realizacion minima de dos reuniones semestrales y/o
siempre que sea necesario previa solicitud por escrito y comunicada por alguno de los
integrantes de la Comisidn. Las reuniones podran realizarse por medio de
videoconferencia o presencialmente haciendo uso de una sala o instancia que sea cedida
temporalmente por la Federacion para la realizacion de dicha reunién.

En dichas reuniones, la Comision de Trabajo procedera a realizar el seguimiento oportuno,
de modo que se comunique por los integrantes de la Comision los avances y por parte de
los responsables directos si fuese necesario, dando a conocer las probleméticas
encontradas, los comentarios y aportaciones obtenidos por los diversos miembros de la
RFEG, dejando constancia de los puntos mas relevantes mediante la elaboracion escrita
de un acta. Debiendo ser elaborada un Acta de Seguimiento por La Comision, en el cual
se reflejaran los temas comentados en la reunién, dicho Acta junto con el resto de los
documentos que componen tanto el Plan de Igualdad como sus actuaciones, deberan ser
almacenados en formato digital en un repositorio aportado por la Federacion (en adelante
Repositorio Documental) y cuyo acceso sea exclusivo de la Comisién de Trabajo.

6.2 Implantacion del plan de igualdad

La Comisién de Trabajo dentro de sus funciones tiene designada la tarea de gestionar y
promover la puesta en marcha de las actuaciones a desarrollar para la implantacién de
las medidas establecidas en el Plan de Igualdad.

Sera necesario la designacion de un responsable directo para cada una de las medidas,
quien en colaboracion con la Comision de Seguimiento y las areas de la compafiia que se
encuentre directamente ligadas a dicha medida, deben llevar a cabo cuantas acciones
sean necesarias. Si fuese necesario se designaran tareas a terceras personas para
alcanzar el objetivo establecido siguiendo las guias de actuacion establecidas en el Plan
de Igualdad.

En todo momento el responsable directo designado, en colaboracién con la Comisién de
Trabajo, deben de promover la interiorizacion y cumplimiento de las medidas.
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Para facilitar la realizacion de las medidas a desarrollar, tanto la Comisién de Trabajo
como los responsables directos, tienen a su disposicion y deberdn cumplimentar el
documento de trabajo ANEXO II. FICHA DE MEDIDA. La cual debe ser cumplimentada
por el responsable de la medida y posteriormente validada, o modificada si fuese
necesario, por la Comision de Trabajo y almacenada en el repositorio documental.
Momento en el cual se da comienzo al inicio de las acciones oportunas.

6.3 SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD

Las actuaciones de seguimiento se desarrollan en la fase de implantacién para poder
evaluar el grado de avance de cada una de las medidas, asi como una vez ya
implementadas, se realizaran actuaciones de control y seguimiento en funcidén de lo
establecido en la calendarizacién o que determine el estado de situacién de las mismas,
asi como la proposicion de mejoras o eliminacion si fuese oportuno.

La Comision de Trabajo junto con la colaboracién de los responsables directos, en el
momento de realizar las actuaciones oportunas para el seguimiento y evaluacién final del
Plan de Igualdad, deben tener en cuenta las siguientes recomendaciones y/o indicaciones.
Realizando una evaluacion correcta del estado de situacién de las medidas y del Plan:

Supervisar la implementacién de cada medida de forma individualizada
Revisar los indicadores definidos durante el disefio de medidas
Determinar el grado de consecucion

Realizar funciones de seguimiento

Cumplimentar correctamente la ficha de seguimiento

Proposicion de mejoras

Evaluacion de mitad y final de vigencia

® © o & @& © o

Las actuaciones de seguimiento se reallzaran haciendo uso del documento aportado
(ANEXO III. FICHA SEGUIMIENTO DE MEDIDA) como herramienta de trabajo y para
dejar constancia de lo realizado. Una vez cumplimentada por el responsable designado,
se entregara dicho documento para que sea evaluado por la Comisién de Trabajo y sea
guardado en el repositorio documenta.

Dentro de las actuaciones de seguimiento, la Comision de Trabajo debe elaborar de forma
semestral un informe de seguimiento del Plan de Igualdad, en el cual se refleje el estado
de grado de avance de implantacion, estado de situacion de los seguimientos realizados,
indicar posibles puntos débiles detectados, comunicar incidencias que surjan con
vinculacion directa. Para ello podran hacer uso de los anexos desarrollados. Ademas, se
procedera a compartir con el equipo directivo de RFEG con la finalidad de poner en su
conocimiento el estado real del Plan de Igualdad y su grado de cumplimiento en la
compaifiia, asi como para transmitir cualquier mejora importante o medida urgente que
se tenga que realizar si considerase oportuno la Comision de Trabajo.

Una vez que la Comisién de Trabajo verifica que ha transcurrido el plazo estimado de
implantacion, primer y segundo afio de vigencia desde la fecha de firma del Plan de
Igualdad, procedera a evaluar si se ha cumplido con la implantacién del Plan de Igualdad
en la compafiia, de forma conjunta los integrantes deben realizar la evaluacién que se
reflejard en el informe pertinente. Para ello utilizaran el repositorio documental elaborado
y almacenado y determinar el grado de cumplimiento de los objetivos definidos y la
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consecucién de las medidas establecidas en su momento. Asi como cumplimentar un
informe haciendo uso de la herramienta de trabajo aportada, ANEXO IV. INFORME DE
SEGUIMIENTO PLAN DE IGUALDAD.

Con ello se busca realizar un ejercicio de autoevaluacion y determinar las siguientes cuestiones:

Conocer el grado de cumplimiento del plan y conocer su desarrollo.
Comprobar si el plan ha conseguido los objetivos propuestos.
Valorar la adecuacién de recursos, metodologias, herramientas y estrategias
empleadas en su implementacion

e Identificar areas de mejora o nuevas necesidades que requieran la modificacién
de las medidas adoptadas o el disefio de nuevas actuaciones.

Una vez obtenidos los resultados se comunicara tanto al equipo directivo de la Federacion,
como a los trabajadores por medio de los canales internos de comunicacion, para su
posterior difusion entre todos los trabajadores.

Todos los documentos elaborados deberan ser almacenados en el citado repositorio
documental.

6.4 CONTINUACION Y MEJORA DEL PLAN DE IGUALDAD

La Comision de Seguimiento dentro de sus mdltiples funciones, y una vez realizada la
primera evaluacion anual, realizaran anualmente una evaluacién sobre el estado de
situacion y nivel de funcionamiento real del Plan de Igualdad. Con caracter bianual se
encargara de distribuir entre algunos directivos y trabajadores un cuestionario para su
cumplimentacién.

Haciendo uso de los siguientes documentos:

e ANEXO V. CUESTIONARIO DIRECCION
e ANEXO VI. CUESTIONARIO TRABAJADORES

Los resultados obtenidos se plasmaran en el informe correspondiente haciendo uso de
ANEXO IV. INFORME DE SEGUIMIENTO PLAN DE IGUALDAD en el cual se reflejen las
ideas transmitidas tanto por direccion como por trabajadores y todo ello sera almacenado
en el repositorio documental correspondiente para su seguimiento.

De igual modo y dentro de la evaluacion anual, se podra considerar la necesidad de
desarrollar un caso de simulacro, el cual consistira en la recreacién de un suceso contrario
Y que vulnere lo recogido en el plan de igualdad. De modo que se desarrolle desde su
fase inicial, con la comunicacién de un suceso (“simulacro”) y el desarrollo de todas las
acciones que conllevaria la evolucién de un caso real. De modo que sea recogido por los
canales de comunicacién y denuncia, posteriormente recibido por el responsable para
iniciar las actuaciones oportunas, asi como su posterior escalado a la Comision de Trabajo
que procedera a evaluar las acciones iniciadas para la solucién del suceso, asi como para
la investigacion y determinacion de si las medidas cumplieron sus funciones de
prevencion, deteccidn y solucion del problema.

Si durante la elaboracion del informe se detectase actuaciones o comentarios contrarios
a los fines y objetivos del Plan de Igualdad, se procedera a iniciar una campafia de
comprobacion y evaluacién del plan integral. Mediante la elaboracién nuevamente de una
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ficha o fichas de seguimiento respecto a la medida en la cual se vincule el fallo detectado,
y posterior elaboracién del Informe Seguimiento y la realizacion de las actuaciones
oportunas para su modificacién y eliminacion del fallo detectado.

6.5. EVALUACION DE MITAD Y FINAL DE VIGENCIA DEL PLAN DE IGUALDAD.

Dentro de los procedimientos de control y seguimientos reflejado en los puntos VL.III
Seguimiento del Plan de Igualdad y del punto VI.IV Continuacién y mejora del Plan de
Igualdad. La Comisién de Trabajo debera elaborar un informe de situacién a mitad de
vigencia, es decir, una vez que hayan transcurridos dos afios desde la firma del presente
Plan de Igualdad, asi como elaborar un informe de final de vigencia que se realizara en
los Ultimos tres meses de vigencia. En ambos casos se cumplimentard el documento
proporcionado ANEXO VII. EVALUACION MITAD / FINAL VIGENCIA DEL PLAN DE
IGUALDAD

La evaluacion de mitad de vigencia debera ser elaborada por la Comisién de Trabajo y
para ello deberan de examinar toda la documentacion recopilada y que tenga vinculacién
con dicho Plan. De modo que se pueda determinar si el Plan implantado, asi como su
desarrollo, es realmente efectivo y coherente con las necesidades de la Federacion y de
sus trabajadores. Debiendo ser comunicado dicho informe de seguimiento tanto a la
direccién de la Federacién como a la generalidad de los trabajadores por medio de los
canales internos de comunicacién. En caso de detectarse defectos, fallas o sucesos de
extrema gravedad sucedidos durante los dos primeros afios de vigencia, se procedera a
iniciar los procedimientos de subsanacién para su modificacion y mejora.

La evaluacion de final de vigencia sera elaborada por la Comisién de Trabajo y para ello
deberan de evaluar toda la documentacion recopilada y que tenga vinculacién con dicho
Plan, tomando como punto de partida el documento de Evaluacion de mitad de vigencia.
De modo que se pueda determinar si el Plan de Igualdad ha logrado alcanzar sus
objetivos, asi como el grado de aceptacién y cumplimiento por la Federacién y sus
trabajadores. Dicho informe final sera comunicado tanto a la direccién de la Federacién
como a los trabajadores por medio de los canales internos de comunicacion.

6.6 PROCEDIMIENTOS DE SUBSANACION DEL PLAN DE IGUALDAD.

Tal y como se ha descrito en los puntos previos, el presente Plan de Igualdad cuenta con
una serie de procedimientos que garantizan en todo momento las acciones de
seguimiento, evaluacién o revisién, asi como para solventar posibles discrepancias,
incumplimientos o defectos que deban ser subsanados en tanto que la normativa legal o
vigente lo permita.

El procedimiento de subsanacion debera ser solicitado e iniciado por alguno de los
miembros de la Comisidn de Trabajo o previa peticion por escrito realizada por alguno de
los responsables directos descritos en el punto VI.III Seguimiento del Plan de Igualdad,
en ambos casos se debera elaborar un documento que fundamente el inicio del
procedimiento y describa en detalle el suceso que da origen a ello.

Una vez iniciado el procedimiento, debera de entregarse una copia individualizada del
citado documento a cada uno de los integrantes de la Comisién de Trabajo para su estudio
en profundidad. De modo que, en plazo no superior a 10 dias laborables, se proceda a
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realizar una reunion presencial en la cual se evallie lo comunicado en el documento y se
proceda a actuar. En dicha reunién, se debera determinar la necesidad o no de iniciar un
procedimiento de investigacion del suceso o su archivo y aimacenamiento en el repositorio
documental correspondiente.

En el caso de que se inicie el procedimiento, se deberd evaluar en profundidad lo
sucedido, asi como determinar con exactitud cual ha sido la medida o apartado del Plan
de Igualdad que ha generado dicho fallo. Debiendo elaborarse de forma conjunta y
consensuada la elaboracién de una solucion efectiva del suceso, ya sea desde una
comunicacion interna entre los afectados o hasta la elaboracién de un procedimiento que
alcance la subsanacion de lo sucedido. Asi como la realizacion de las siguientes
actuaciones de seguimiento para determinar si ha sido suficiente o no para su solucién
definitiva.

Toda la documentacién que sea elaborada durante dicho procedimiento de subsanacion
debera ser almacenada en el archivo documental correspondiente, para su seguimiento
e informes de evaluacion ya sean de mitad o final de vigencia.

6.7 PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision del Plan
de Igualdad podra implicar la actualizacién del diagnéstico, asi como de las medidas del
plan de igualdad, en la medida necesaria.

En las reuniones anuales de seguimiento y evaluacion, la parte que considere conveniente
esta actualizacién debera proponer la modificacién del PDI a través de un informe con las
propuestas de modificacion o de adopcién de nuevas medidas, siendo la Comisidn el
érgano encargado de acordarla, por mayoria de sus miembros, levantando Acta donde se
refleje lo acordado. Una vez aprobada la, se nombrara a un responsable para su registro,
deposito y publicidad. En la negociacion de modificacién o de adopcion de nuevas medidas
sera de aplicacion el reglamento de funcionamiento de la comisién negociadora del plan
de igualdad. Las partes deberan negociar de buena fe, con vistas a la consecucién de un
acuerdo. En caso de desacuerdo, se convocara una reunion extraordinaria en 15 dias a
los efectos de alcanzar un acuerdo.

6.8 SOLUCION EXTRAJUDICIAL DE CONFLICTOS.

Las discrepancias producidas en el seno de la Comision de Trabajo, siempre y cuando
respecto a la resolucion de estas no se alcance al menos una mayoria simple de cada una
de las partes en el seno de la propia Comision, se podra solventar acudiendo a los servicios
de mediacién establecidos por la Cdmara de Comercio de Madrid. Con la finalidad de que
ejerzan la funcién de mediacién y asi alcanzar un consenso entre las partes, el cual serd
de obligado cumplimiento y se ejecutara en el Plan.
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VII. ANEXOS

ANEXO. I.

PROTOCOLO DE ACOSO SEXUAL
Y POR RAZON DE SEXO
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1. Introduccion
La violencia sexual es una forma de grave vulneracion de los derechos fundamentales

como la dignidad, la integridad fisica y moral, y la libertad sexual; un problema que afecta
a mujeres y a hombres de todas las edades, en todos los ambitos de la sociedad. La
poblacién infantil es especialmente vulnerable, dado que uno de cada cinco nifios/as y
adolescentes han sufrido violencia sexual antes de los 18 afios1. En lo que al deporte se
refiere, investigaciones llevadas a cabo en Reino Unido, Bélgica y Alemania revelan que
entre un 11% y un 25% de hombres, y un 17% y un 48% de mujeres han sufrido abuso
sexual en este dmbito antes de los 21 afios2. Por lo tanto, existen evidencias de que la
violencia sexual también tiene lugar en el ambito deportivo.

En este sentido, con objeto de mejorar la salud y la proteccion de los/as deportistas, y
de transformar el deporte en un dmbito mas seguro y mas saludable, el Comité Olimpico
internacional (COI)3 presentd en 2007 su Declaracién de Consenso sobre el Acoso y Abuso
Sexual en el Deporte. Asimismo, Safe Sport International* adoptd en 2014 la Declaracion
de Brunel, estableciendo una serie de principios orientados a garantizar la proteccién de
los/as deportistas, de todas las formas de violencia.

En 2015 el Comité de Ministros y Ministras del Consejo de Europa aprobd una
Recomendacién sobre la incorporacion de la perspectiva de género en el deporte, donde
se insta a los estados miembros a desarrollar programas especificos para combatir la
violencia sexual en el deporte: por un lado, adoptar, implementar y monitorizar politicas
y medidas en colaboracién con las entidades deportivas, para prevenir y combatir la
violencia de género contra las mujeres y nifias en el deporte (intimidacién o violencia
fisica; y acoso y abuso verbal, psicolégico y sexual). Y por otro, disefiar e implementar
politicas y medidas para prevenir y combatir el bullying, el acoso y la violencia de género
en el ambito de la actividad fisica y el deporte, y promover que las escuelas,
ayuntamientos, federaciones deportivas y clubes, implementen y evalGen dicha
implantacion (articulos 15 y 16, respectivamente).

1 council of Europe (2018). About child sexual abuse: https://vmw.coe.int/en/web/sportistart-to-
talk
2 Fasting, Kari (2018). Violence against women in sport: definitions and prevalence. Breaking the cycle of inequality in sport,
by fixing gender balance in sport and preventing violence against women. Zagreb, Croacia, 25 de octubre.
310C Consensus Statement on "Sexual Harassment & Abuse in Sport" (8 de febrero de 2007).
Council of Europe (2015) Recommendahon CM/Rec(2015)2 of the Committee of Ministers to member States on gender mainstreaming

Council of Europe (2015) Recommendatlon CM/Rec(201S)2 of the Commlttee of Ministers to member States on gender
mainstreaming in sport: https:/search.coe.int/cm/Pages/result details.aspx?ObiectlD=09000016805c4721
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Por su parte, el IWG grupo de trabajo internacional sobre las mujeres y el deporte, en
su séptimo congreso mundial de 2018, sefiald, entre las cinco prioridades de trabajo
para los proximos afios, la necesidad de garantizar entornos deportivos seguros y
saludables en los que las mujeres ejerzan el control sobre su propio cuerpo’.

En lo que al ambito estatal se refiere, segun el Cadigo Penal es ilegal que una persona
adulta mantenga relaciones sexuales con menores de 16 afios, exista o no
consentimiento por parte de la persona menor de edad (articulo 183). Por otra parte, la
Ley Organica 312007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres*
sefiala la necesidad de erradicar toda forma de violencia contra las mujeres (articulo
14), y establece la obligacién de que todos los programas publicos de deporte
incorporen el principio de igualdad de mujeres y hombres en su disefio y ejecucion
(articulo 29.-1).

El 6 de noviembre de 2013, el Senado adoptd un acuerdo para instar al Gobierno a la
adopcion de medidas para prevenir el abuso sexual infantil y juvenil en el deporte’. En
concreto, se solicita sensibilizar a los/as agentes del deporte sobre las diferentes formas
de violencia sexual que tienen lugar en este ambito; implementar estrategias de
prevencion del abuso sexual infantil y juvenil en las organizaciones deportivas espafiolas;
impulsar la elaboracion y aplicacién de cédigos éticos y de conducta para entrenadores,
entrenadoras, y demas personal del ambito deportivo, tanto si trabajan con personas
adultas o con menores; y poner en marcha, en colaboracién con las federaciones
deportivas espafiolas, cursos de formacion destinados a entrenadores, entrenadoras, y
personal del ambito deportivo, para prevenir y detectar los casos de abuso sexual.

No obstante, en el &mbito estatal el Anteproyecto de Ley Organica de proteccién integral
a la infancia y la adolescencia frente a la violencia (2019) ! marca un punto de inflexion
en la normativa relacionada con la violencia sexual, dado que incluye un Capitulo
especifico al deporte y al ocio (Capitulo VIII). Por un lado, se establece que las
Administraciones Publicas, en el ambito de sus competencias, regularan protocolos de
actuacion que recogeran las medidas que deberdn adoptarse para la prevencidn,

3 The Botswana Blg Flve, The IWG World Conference on Women and Spont launches its legacy:

H 3 ‘ € gl LIk, A % 24 l = et & e
ac ac ley Organlca 10/1995 de 23 de nowembre, del Codlgo Penal BOE, 281 24 de noviembre de 1995
4 Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. BOE, 71, 23 de marzo de 2007.

5 Acuerdo del Senado para instar &l Gobiemo @ adoptar medidas para evitar el abuso sexual en el deporte:

10 Anteproyecto de Ley Organlca de proteccién integral @ la infancia y la adolescencia frente @ la violencia:
.mschs.qob.es/normativa/audi docs/L n in | violencia menor:
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deteccion y actuacion frente a las posibles situaciones de violencia comprendidas en el
ambito deportivo y de ocio, y que dichos protocolos deberan ser aplicados en todos los
centros que realicen actividades deportivas y de ocio, independientemente de su
titularidad y, en todo caso, en la Red de Centros de Alto Rendimiento y Tecnificacién
Deportiva, Federaciones Deportivas y Escuelas Municipales (Articulo 44). Y por otro lado,
que quienes trabajen en entidades que realizan de forma habitual actividades deportivas
o de ocio con personas menores de edad, deberan recibir formacién especifica en la
prevencion y deteccion de cualquier forma de violencia sobre la infancia y la
adolescencia, asi como para atender adecuadamente las diferentes aptitudes y
capacidades fisicas e intelectuales de los/as nifios/as y adolescentes con discapacidad
para el fomento y el desarrollo del deporte inclusivo (Articulo 45). En particular, se
establece que dichas entidades estan obligadas a:

- Apilicar los protocolos de actuacion que adopten las Administraciones PUblicas en
el ambito deportivo y de aocio.

- Implantar un sistema de monitorizacién para asegurar el cumplimiento de los
protocolos anteriores en relacion con la proteccion de las personas menores de
edad.

- Fomentar la participacion activa de los/as nifios/as y adolescentes en todos los
aspectos de su formacion y desarrollo integral.

- Fomentar y reforzar las relaciones y la comunicacién entre las organizaciones
deportivas y las familias, o quienes ejerzan las funciones de tutela, guarda o
acogimiento.

- Designar la figura de "Delegado/a de protecclén" al que las personas menores
de edad puedan acudir para expresar sus inquietudes y preocupaciones.

- Adoptar las medidas necesarias para que la practica del deporte, de la actividad
fisica, la cultura y el ocio no sean un escenario de discriminacién por orientacién
sexual, identidad sexual o expresion de género, trabajando con los/as nifios/as y
adolescentes, asi como con sus familias y los/as profesionales, en el rechazo al
uso de insultos y expresiones degradantes y discriminatorias.

Por lo tanto, en base a los datos de prevalencia, y a la normativa y documentacion
institucional existente, es necesario adoptar medidas orientadas a la prevencién y
actuacion frente a la violencia sexual en el deporte.
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2. Declaracién de principios

La Real Federacion Espafiola de Golf (en adelante, la RFEG), basandose en la legislacién,
y teniendo en cuenta el derecho de los/las deportistas a disfrutar de un entorno deportivo
seguro y saludable, exento de todo tipo de violencia, incluida la violencia sexual,
afirmamos tajantemente que no toleraremos la violencia sexual en nuestra entidad, y
asumimos nuestra responsabilidad de proteccién y salvaguardia de sus derechos. Por este
motivo, adoptamos los siguientes COMPROMISOS a través de este protocolo:

- Establecer un método para prevenir la violencia sexual en el ambito de la actividad
de la REG.

- Garantizar que todas las personas y entidades vinculadas a la RFEG conozcan el
contenido del protocolo y de los servicios de proteccion que tienen a su
disposicion. . Procurar que las personas, empresas, entidades e instituciones
relacionadas con la RFEG conozcan cuales son sus responsabilidades en relacién
con la prevencion y erradicacion de la violencia sexual.

- Asegurar que los procesos de seleccion de personal son transparentes y seguros,
garantizando que todo el personal que preste sus servicios en la RFEG (médico,
técnico, de servicios, etc.,) esté en posesion del certificado de ausencia de delitos
sexuales.

- Asegurar que todos los procedimientos disciplinarios y procesos de apelacion estan
implantados para gestionar correctamente cualquier posible caso de
incumplimiento de los cddigos de buenas practicas.

- Poner todos los medios a su alcance para resolver, con la mayor celeridad y
eficacia posible, las solicitudes de ayuda presentadas.

- Adoptar medidas de proteccion contra las victimas o terceras personas que hayan
informado acerca de cualquier conducta relacionada con la violencia sexual.

- Garantizar la confidencialidad y el archivo adecuado de la documentacion
relacionada con un posible caso, segun lo dispuesto en la Ley de proteccion de
datos personales.

- Implantar la formacién adecuada para la prevencion y erradicacién de la violencia
sexual en el ambito de la actividad de la RFEG.

Estos principios se aplican a todas las personas que forman parte de la RFEG, con
independencia de sus circunstancias personales. Por ello, la RFEG se compromete a
garantizar que todas ellas reciben la informacidn necesaria, que sera a través de
soportes, medios y procedimientos accesibles para las personas con discapacidad, a fin
de garantizar su conocimiento y comprension.

En definitiva, nos comprometemos a procurar que las actividades deportivas se
desarrollen a través de buenas practicas, y que estas contribuyan a la salud y bienestar
de los/las deportistas, trabajadores/as, personal directivo, médico y demas personal
técnico, asi como de todas las personas vinculadas a la actividad de la RFEG
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Junta Directiva y Comisién Delegada:
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16 de junio de 2021

40



3. Ambito de aplicacién

El protocolo de actuacién contra la violencia sexual es aplicable a toda la actividad,
interna y externa, desarrollada por la RFEG, asi como a todas las personas que forman
parte de la misma: deportistas, personal directivo, personal técnico, personal de
administracién y servicios, etc., con independencia del tipo de vinculacién, relacién
laboral y tipologia de contrato que mantengan con la entidad.

Los comportamientos incluidos en este protocolo son inadmisibles, tanto en el &mbito
de la actividad de la RFEG, como en la actividad externa relacionada con estos — viajes,
actos sociales, etc.-.

Este protocolo se aplicara en todas las instalaciones de la RFEG, sean de titularidad
propia o estén gestionadas bajo cesion publica o privada, incluidas las actitudes y los
comportamientos que tengan lugar en las gradas destinadas al publico.

Las situaciones que excedan de las competencias de la RFEG seran debidamente
documentadas y se informaré sobre las mismas al Consejo Superior de Deportes.

4. Definiciones

Es importante definir los conceptos para sentar las bases sobre las que se desarrollan
las politicas de proteccién de los/as deportistas, dado que las definiciones estableceran
el marco de referencia de casos potenciales ante un comité asesor, comité disciplinario,
cuerpos de seguridad u otras autoridades competentes.

Es necesario entender que para muchos de estos conceptos existen muy pocas
definiciones consensuadas a nivel internacional; y que un mismo concepto puede tener
definiciones que difieren en contextos diferentes. Existen definiciones solapadas para
conceptos como "abuso" y "violencia" en todas sus formas que en ocasiones se utilizan
indistintamente. Ademas, el marco legal de nuestro pais, hace que un mismo
comportamiento pueda ser definido como "abuso" cuando la victima es menor de edad
pero como "acoso" cuando la victima es una persona adulta.

El término "dafio no accidental" se usa como concepto "paraguas" y se utiliza en el
mundo del deporte para distinguir entre comportamientos violentos que son parte
integral del propio deporte, como puiietazos o patadas en deportes de combate, y los
que no lo son, como ceremonias de iniciacion o acoso sexual.

A efectos de este protocolo, se definen los términos generales relacionados con la
violencia sexual para facilitar un marco de trabajo en el que cimentar el procedimiento
a seguir para la prevencion, deteccién y actuacion ante posibles casos de acoso y abuso
sexual.

La violencia sexual es un término amplio que incluye acoso sexual y abuso sexual, con
o sin contacto fisico, y que se define como un acto sexual que intenta o comete una
persona hacia otra sin consentimiento de la victima, o cuando el consentimiento es
coaccionado o manipulado; o hacia alguien que no tiene capacidad para consentir o
rechazarla.



El acoso sexual es "cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico de indole sexual,
no deseado, dirigido contra una persona con el propésito o el efecto de atentar contra
la dignidad de una persona o de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante,
humillante u ofensivob.

La finalidad inmediata del acoso sexual consiste en obtener algun tipo de satisfaccion
sexual, pero el objetivo final es manifestar el poder de una persona sobre otra,
habitualmente del hombre sobre la mujer, perpetuando, de esta forma, las estructuras
de poder que existen todavia en nuestra sociedad. Comportamientos que cuando las
victimas son adultas se consideran "acoso sexual" pueden ser considerados "abuso
sexual" en caso de que las victimas sean menores.

Acoso por razon de sexo se refiere a un amplio abanico de comportamientos verbales
0 no verbales realizados a una persona en funcién de su sexo con el propdsito o el
efecto de atentar contra su dignidad, y de crear un entorno intimidatorio, degradante
u ofensivo para esta 7.

El acoso por razén de sexo afecta negativamente a la cohesién del equipo y al bienestar
de los/as deportistas, repercutiendo en el rendimiento individual y del equipo, y
pudiendo conllevar al abandono temprano de la practica deportiva.

El abuso sexual es un comportamiento verbal, no verbal o fisico con connotaciones
sexuales hacia una persona 0 un grupo que se basa en el abuso de poder y de
confianza. Puede ser intencionado o no intencionad0 8. En muchas ocasiones el abuso
sexual no incluye alto nivel de violencia y eso hace que la victima, especialmente si es
menor de edad, no sea consciente de que esta siendo abusada.

Es habitual, especialmente en entornos deportivos de alto nivel, que se generen fuertes
relaciones desequilibradas de poder y de dependencia entre deportistas o entre
entrenadores o0 entrenadoras, y deportistas. Es entonces cuando barreras
interpersonales se empiezan a romper sistematicamente haciendo que los limites sean
difusos y que los/as deportistas no sean capaces de reconocerse como victimas de
acoso y/o abuso.

611 Proyecto Start To Talk de la Comisién Europea y Consejo de Europa:
~safl - o - - -and-fi - df] 07720a7

Ley 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. BOE, 71, 23 de marzo de 2007.
7 Ley 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. BOE, 71, 23 de marzo de 2007.

8 comité Olimpico Internacional: http://wvaw.olvmpic.ora/shaztab=gender-harassment, extraido de Brackenridge, C.H. (2001).

Spoilsports: Understanding and preventing sexual exploltation in sport. London: Routledge, p. 35.
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Este proceso llamado "groomind’ se encuentra en la base de cualquier relacién abusiva
e incluye un proceso gradual en el que la persona perpetradora se gana la confianza
absoluta de su victima mediante manipulaciones, promesas de medallas, premios
tangibles o intangibles como puede ser hacer a la victima sentirse especial, superior o

mas segura.

El proceso "groomind' (preparacion, acercamiento o captacion) se compone de seis

fases %

Identificacion y seleccion de la victima potencial:

(o]

(0]

Observar qué deportista es vulnerable.

Buscar momentos para saber si puede ser una persona de confianza,
discreta, que guarde los secretos, 0 Comprobar que es una persona
susceptible.

Comenzar a hacerse amigo/a de esta persona.

Ser agradable.

. Consolidacion de la relacion de confianza:

oHacerle sentir especial, prometiendo éxitos deportivos.

oPasar tiempo a solas con esta persona.

o Escucharla.

0 Ser constante.

xjf* o Establecer las condiciones minimas para cada encuentro.

TMJ Fdv ™
——

o Comenzar a negociar "tienes que hacer esto porque yo he hecho lo otro".

h" - Construccién sobredimensionada de la idealizacién y la lealtad:

0 Someter a la victima a través de la disciplina deportiva.

e

o Utilizacion de la reputacion en el ambito del deporte para posicionarse

sobre la victima y su entorno.

9 Fuente: Comité Olimpico Internaclonal: http://wvmolympic.org/sha?tab=qender-harassment. extraido de Brackenrjdge, C.H. (2001).

Spoilsports: Understanding and preventing sexual exploitation in sport. London: Routledge, p. 35.; *Brackenridge, C., & Fasting, K.
(2005). The grooming process in sport: Narratives of sexual harassment and abuse. Auto/biography, 13(1), 33-52,

’M)
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0 Creacion de una relaciéon de dependencia.

0 Aislamiento y control:

o Impedir a la victima estar con el resto de iguales 0 menospreciar otras
amistades y apoyos de esta.

O Restringir la confianza a su madre, su padre o personas tutoras, pero
en ningun caso se le permite tener confianza con sus compafieras/os, u
otras personas.

0 Ser incongruente y actuar de forma ambigua al crear expectativas, o
actuar sin criterio a la hora de reprender o castigar a la victima,
generando dudas, celos y ansiedad por no recibir la atencién que
necesita.

0 Comprobar reiteradamente el compromiso y la lealtad de la victima a
través de preguntas e interrogatorios.

- Abuso sexual:
olncursion gradual en limites sexuales ambiguos.
oSi la victima se resiste, engafiarle diciendo "la Gltima vez no te importd".
oPedirle que colabore: "me perteneces, es lo menos que puedes haced.

o Ofrecer proteccién, haciéndole sentir responsable y culpable: "no diré
nada, es nuestro pequefio secreto",

-Voto de silencio, secretismo:

0 Desacreditar a la victima de forma que no tenga otra eleccién que
permanecer en esa situacion: "el resto no lo entenderad", "nadie te
creera".

0 Amenazar a la victima: "si se lo cuentas a alguien te haré dafio", "haré
dafio a alguien que te importa", "te echaré del equipo".

Las novatadas son conductas tradicionales que se llevan a cabo en el ejército, colegios
m mayores, equipos deportivos, etc. Se trata de obligar a los/as nuevos miembros a llevar
a cabo actos de iniciacion simbdlica, en muchos casos, humillantes o vejatorios y de
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clara connotacion sexual, que llevan a cabo compafieros o compafieras, cuya autoridad
radica en el hecho de llevar mas tiempo en el mismo grupo '°,

A juicio del COI las novatadas en el deporte se presentan como un ritual de transito
que deben cumplir los/as nuevos miembros de un equipo para obtener la aceptacion
en el mismo. A menudo ocurre ante la falta de supervision por parte de una persona
adulta y en relacién con el consumo de alcohol. Asimismo, estos rituales, con frecuencia,
implican una actividad sexual indeseada.

El bullying se refiere a comportamientos agresivos fisicos, verbales o psicolégicos, no
deseados, que se producen entre jévenes de forma reiterada a lo largo del tiempo, y
que causan dafio fisico, emocional, social o educacional a la victima 11,

Se consideran complices aquellas personas que teniendo conocimiento de una situacién
de violencia sexual no hacen nada al respecto. Las actitudes pasivas, la no intervencidn,
la negacion o el silencio de las personas que se encuentran en puestos de toma de
decisiones en el ambito deportivo conllevan que las consecuencias psicolégicas del
acoso y el abuso sexual sean mayores. La inaccion por parte de las personas complices
hace creer a victimas de violencia sexual que estos comportamientos son legales y
socialmente aceptables, y que las personas que estan en el ambito del deporte no tienen
poder para hablar sobre ello o hacer algo para erradicar10 2

La RFEG prohibe totalmente todas las actitudes y todos los comportamientos que
implican violencia sexual, y establecera mecanismos para la deteccién de situaciones
de riesgo, asi como para la prevencién y actuacion en este ambito.

10 comité Olimpico Internacional: http://www.olvmplc.ora/sha?tab=aender-harassment, extraido de Brackenridge, C.H. (2001).
Spoilsports: Understanding and preventing sexual exploitation in sport. London: Routledge, p. 35.

11 Adaptado de: Australian Sports Commission http:
Facisheet-Bullvin,pdf
12 comité olimpico Internacional: http:/ftww.olvmpic.ora/shatab=gender-harassment
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5. Situaciones, actitudes y comportamientos relacionados con la violencia

sexual 13
SITUACIONES COMUNICACION COMUNICACION NO CONTACTO FiSICO
GENERALES VERBAL VERBAL

Expresiones, comentarios

Gestos o actos de
naturaleza sexual

Hacer preguntas acerca
de la vida sexual.
Inmiscuirse en la vida
privada. Realizar llamadas de
teléfono de forma continua.
Ejercer el control de la vida
privada.

Ir a buscarles al
educativo o de trabajo.
Provocar encuentros,
aparentemente casuales y
reiterados.

Entrar en el vestuario sin
pedir permiso.

Permanecer en el vestuario
mientras no han terminado
de ducharse o vestirse.
Observar clandestinamente
en vestuarios, servicios, etc.,
o colocar camaras con objeto
de grabar imagenes.

No ofrecer la posibilidad de
cambiarse el peto en privado.

Relaciones duales entre el/la
entrenador/a y un/a solo/a

centro

deportista: compartir
vestuario, ducharse con
deportistas.

Fomentar el consumo de
alcohol en los viajes.

En los viajes compartir
habitacién.

Convocar a sesiones de

entrenamiento individual.

Invitar a las/os deportistas a
casa.

Propuestas, invitaciones

e incitaciones explicitas

de caracter sexual.

Ofrecer ventajas deportivas a
cambio de servicios sexuales.

Comentarios sexistas,
despectivos o
inadecuados:

- Que cuestionan 0

ridiculizan a las mujeres
en general, asf como a las
deportistas  por  ser
mujeres.

- Acerca de algln aspecto o
caracteristica corporal.

- Acerca de la forma de
vestir y arreglarse.

- Que cuestionan [¢]
ridiculizan a los hombres,
en base a su falta de
hombria o por
comportamientos
estereotipicamente
femeninos.

- Palabras soeces, tacos y
expresiones de naturaleza
sexual.

- Bromas, burlas o chistes
que ridiculizan a las
mujeres. Expresiones,
bromas y  opiniones
homéfobas, lesbéfobas,
transfobas, ya sean de
caracter general o que
hagan alusion a Ia
orlentacidn sexual de un o
una deportista.

Expresiones cargadas de
agresividad que provocan

malestar y crean un

ambiente hostll.

Expresiones  cargadas

de agresividad, que

provocan miedo o

temor.

Pullas o insultos con

connotacién sexual.

- Instrucciones y
correcciones tactico-
técnicas de forma
grosera, con palabras
soeces e insultos.

- Intimidacion verbal a

través de propuestas de
caracter sexual.

Miradas lascivas 0
insistentes.

Silbidos.

Expresiones  faciales o
corporales.

Mostrar imagenes

pornograficas u objetos
con contenido sexual.

Visualizar  videos o
peliculas erdtico-
pornograficas.

Reproducir musica sexista
(en las instalaciones, los
viajes, los videos, etc.).
Utilizacion inadecuada de
nuevas tecnologfas:

Mensajes incomodos a
través de comunicacién
instantanea.
Comunicacion (]
seguimiento no deseado a
través de las redes
sociales.

Correos electrénicos con
contenido sexual.

Llamadas perdidas
insistentes.
Distribuir contenidos

pornograflcos en los grupos
de WhatsApp u otras
aplicaciones utilizadas para
comunicacién interna.
Sacarse fotos en el
vestuario, con o sin
ropa, y subirla a redes
sociales,

Excesivo e Inadecuado
acercamiento en el
contacto corporal, abrazos,
apretones, etc.

Tocamiento de ciertas
partes del cuerpo: nalgas,
pechos, genitales...
Pellizcos y cachetes.
Atraer con un abrazo en el
intento de besarles.

Besar a |la

fuerza. Actos

sexuales no
consentidos.

Intento de
Violacion.

violacién.

Mend paur

13 Adaptado de: Azurmendi, A. y Fontecha, M. (2015). Guia para la prevencién del acoso y el abuso

sexual @ mujeres en el deporte. Pautas para un protocolo, Vitoria-Gasteiz: Emakunde. Disponible en:
https://www.emakunde.euskadi.eus/contenidos/informacion/publicaciones
emakunde/adjuntos/29.guia.de porte.pdf

guias2/es
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Estas conductas son inaceptables y conllevaran consecuencias inmediatas. El Comité
Asesor de Proteccion, en el marco de sus competencias, y de acuerdo al principio de
proporcionalidad, adoptara las medidas que estime oportunas ante cualquier
comportamiento que ponga en riesgo la salud y el bienestar de los/las deportistas.

6. Medidas preventivas

Ademas de la adopcién del presente protocolo, la RFEG, en el marco de sus
competencias y actividad, se compromete a adoptar medidas de prevencién
complementarias para garantizar la proteccion de los/las deportistas, trabajadores/as,
personal directivo, médico y demas personal técnico, asi como de todas las personas
vinculadas a la actividad de la RFEG, frente a la violencia sexual.

Con este objetivo, la RFEG adaptara las recomendaciones que el CSD pone a disposicion
de las entidades deportivas en relacién con la proteccién de los/las deportistas. Con
caracter general, se adoptaran medidas de prevencién en la gestion de las siguientes
tareas o situaciones:

- Designacion de la persona delegada de proteccion.

- Contratacion de personal y servicios.

- Acogida / nuevas incorporaciones: codigos éticos de conducta para deportistas,
personal técnico, personal médico, personal de administracion y servicios, y
familias.

- Uso de espacios deportivos (sala de musculacién, sala de fisioterapia,
vestuarios, etc.) y uso de espacios complementarios (almacenes, despachos,
salas de reuniones, salas de estar, etc.).

- Viajes, concentraciones y pernoctaciones.

- Comunicacion, uso de imagenes y redes sociales.

- Actitudes y comportamientos en las gradas.

- Entrega de premios.

Sin perjuicio de las medidas de prevencion especificas que se adopten, es fundamental
que todas las personas vinculadas a la RFEG sean informadas acerca de la existencia
del protocolo de actuacién. En este sentido, el/la delegado/a de proteccién, promovera
la sensibilizacion del personal, de los/las deportistas y de las familias, a través de la
informacion y la difusidn regular de material educativo relacionado con la prevencion
de la violencia sexual.
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7. A quién pedir ayuda

La RFEG debera designar un/a Delegado/a de Proteccion!* que lidere toda la estrategia
de proteccion de los/as deportistas en la entidad. Deberd ser una persona cercana a
los/as deportistas, y tener formacion especifical® en materia de prevencién de la
violencia sexual.

Las funciones de el/la Delegado/a de Proteccién son las siguientes:

- Liderar los trabajos de desarrollo e implantacion de las politicas de proteccion
contra la violencia sexual en el ambito de la Federacidn, y asegurar su correcta
implantacion, monitorizacién y actualizacion periédica.

- Tramitar el procedimiento de actuacion previsto en el protocolo.

- Realizar periédicamente evaluaciones de riesgos en la organizacion y desarrollar
un plan de minimizacién de posibles riesgos contra la indemnidad sexual de
los/as deportistas. Los planes de riesgo deben involucrar a todo el personal y al
voluntariado.

- Asegurar que todas las personas de la entidad conocen los protocolos y las
politicas de proteccién de la organizacion.

- Asegurar que la Federacion dispone de personal formado en proteccién de
los/as deportistas.

- Informar al drgano competente dentro de la entidad deportiva de cualquier
incumplimiento de los cédigos de conducta que ponga en riesgo la integridad
de los/las deportistas.

- Asesorar a la direccion de la entidad sobre las necesidades de formacion,
manteniendo un registro del personal que ha completado la misma.

- Actuar como punto de contacto dentro de la entidad deportiva de cara a agentes
de otras entidades u organizaciones en todo lo relacionado con la proteccién de
los/as deportistas.

- Creacion y mantenimiento de un registro de casos o situaciones.

El/la Delegado/a de Proteccion sera el/la encargado/a de resolver consultas y tramitar
fas solicitudes de ayuda o quejas que sean comunicadas. Su informacién de contacto
debe estar siempre disponible en un lugar visible y accesible en todo momento.

14 Ver documento 'Recomendaciones para la designacién de el/la delegado/a de proteccién®.

== 15 El CSD proporcionaré formacién especifica en materia de proteccién frente @ la violencia sexual en

el deporte @ las delegadas y los delegados de proteccién de las federaciones deportivas espafiolas.
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Si sufres violencia sexual, o tienes conocimiento de que alguna persona del ambito de
la actividad de la RFEG ha sufrido violencia sexual, puedes ponerte en contacto por
medio de los siguientes medios:

Buzon de consultas, denuncias y sugerencias:

https://www.rfegolf.es/PaginasServicios/Sugerencias.aspx/

Email de contacto:

delegado.aas@rfegolf.es

Teléfono de contacto:

D (+34) 91 5552682

Asimismo, tienes a tu disposicion los siguientes recursos publicos especificos?®,

- Fiscalia de Menores
Policia / Guardia Civil
Servicios de Atencidon a mujeres

8. Comlté Asesor
El Comité Asesor estard integrado por las siguientes personas:

Un/a representante de la Junta Directiva.
- Un/a representante designado por el Presidente de la RFEG.
- Un/a representante designado por el Presidente de la RFEG.
- El/la delegado/a de proteccion.

El Comité Asesor adoptara las medidas que estime oportunas con relacién a las
conductas de violencia sexual, de acuerdo al cddigo de conductal7 establecido para
cada caso (personal, deportistas, familias, etc.), en funcién de la gravedad de las

16 Cada federacién o club debera incluir los datos correspondientes al dmbito geografico en el que esté
ubicado.

7Ver documentos "Cédigo de Conducta de personal®, "Cddigo de Conducta de deportistas", y "Cédigo de
Conducta de familias".
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mismas, y en todo caso, respetando las decisiones adoptadas por las autoridades
competentes.

Entre otras, podrian adoptarse las siguientes medidas:

- Prohibicion de acceso a las instalaciones de la RFEG.
- Traslado forzoso, temporal o definitivo.

. Suspension temporal de la actividad como técnico/a o deportista por un plazo
determinado.

- Rescisién del contrato o servicio.
- Expulsién de la entidad.
- Suspension definitiva de la actividad o retirada de licencia.
- Etc
En cualquier caso, la RFEG contempla la violencia sexual como posible motivo de

sancidén en sus respectivas normas o reglamentos: reglamento de licencias, reglamento

disciplinario, normas de régimen interno, etc.

9. Como pedir ayuda

Cualquier persona que sea victima de violencia sexual, o cualquier persona que tenga
conocimiento de estas situaciones, podra solicitar ayuda verbalmente o por escrito,
poniéndose en contacto por cualquiera de los medios anteriormente indicados.
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IMPRESO DE SOLICITUD DE AYUDA

SOLICITANTE
PERSONA AFECTADA

OTRA

DATOS DE LA PERSONA AFECTADA
NOMBRE Y APELLIDOS:

NIF: SEXO: MUIJER HOMBRE OTRO
EDAD:

ROL/ESTAMENTO (deportista, técnico/a, arbitro/a,
etc.):
TELEFONO:

En caso de tratarse de un/a menor de edad, indicar los datos de contacto de su familia o sus
tutores/as legales:

DESCRIPCION DE LOS HECHOS (indicar personas implicadas y conductas observadas, asi como
posibles testigos)

Fecha: Hora: Lugar:

SOLICITUD

Solicito el inicio del protocolo de actuacién frente a la violencia sexual

Lugar y fecha Firma de la persona interesada
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10. Procedimiento de actuaciéon

Solicitud de ayuda o queja

Presentada por cualquier persona que sea victima de violencia sexual, o cualquier

persona que tenga conocimiento de esta situacion.

-Verbalmente o por escrito, poniéndose en contacto con el/la Delegado/a de Proteccion

de la RFEG haciendo uso del canal de denuncias, quien garantizara en todo
momento la confidencialidad de los datos de el/la denunciante, asi como de los
posibles testigos.

Procedimiento

1.

Presentacion de una solicitud de ayuda o queja por medio de cualquiera de los
medios anteriormente indicados, dirigida a el/la Delegado/a de Proteccion de la
Federacion.

El/la Delegado/a de Proteccidn iniciara el procedimiento en el plazo maximo de siete
dias desde la recepcion de la solicitud de ayuda o queja. El procedimiento formal
requiere la presentacion de la queja firmada y por escrito. Notificara a la persona
sobre la que versa la reclamacion la existencia de la queja y de las conductas
ofensivas que se le imputan.

El/la Delegado/a de Proteccion, respetando el derecho a la intimidad y a la dignidad
de toda persona implicada, celebrara una reunion con cada una de las partes asi
como con posibles testigos, para recabar toda la informacion sobre los hechos
acaecidos.

El/la Delegado/a de Proteccion propondra al Comité Asesor la adopcion de las
medidas cautelares que se estimen oportunas, dependiendo de la gravedad de la
acusacion o la queja. En ninglin caso las medidas adoptadas pueden suponer un
perjuicio de las condiciones en las que la victima desarrolla la actividad en el &mbito
deportivo.

Ante situaciones de escasa gravedad se intentara la resolucién del conflicto a través
de la mediacion. El/la Delegado/a de Proteccion se reunira con ambas partes por
separado, dando por concluido el proceso si existe acuerdo consensuado y
libremente aceptado entre las partes, y comunicando la resolucion del conflicto al
Comité Asesor.

En el resto de situaciones, el/la Delegado/a de Proteccion elaborara un informe con
las conclusiones alcanzadas en el procedimiento, incluyendo, en su caso, las
circunstancias agravantes observadas, que sera elevado al Comité Asesor para que
realice la propuesta de resolucion en funcion de la gravedad de la conducta
acreditada.

La propuesta de resolucion sera elevada a la Presidencia de la Federacién para que
dicte la oportuna resolucién, que pondra fin al procedimiento.
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Se procurara proteccion a la victima y/o a la persona que solicita ayuda, garantizandose
que no se produzcan represalias contra las personas que presenten la solicitud,
atestiglien o participen en el procedimiento.

No es obligacion de los/as delegados/as de proteccion determinar si existe violencia
sexual o resolver el caso, pero si poner en conocimiento del Comité Asesor la solicitud
de ayuda o queja, y proponer la adopcion de medidas cautelares.

Resumen del procedimiento

SOLICITUD DE AYUDA
(Victima u otros/as)

DELEGADO/A
PROTECCION

Reunlén agresor/a 17[ Reunidn victima
L — — —_——

| ACUERDD POR MEDIACION |

{En casos leves)

| COMUNICACION |
| ALCOMITE ASESOR

PROPUESTA 4
CUMITE ASESGR
ARCPCION MEDIDAS
CAUTELARES

| REDACCIGN INFORME

COMITE ASESOR
PROPUESTA DE RESOLUCION

PRESIDENCIA FEDERACION
RESOLUCION
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11. Atencidn a las victimas

El/la delegado/a de proteccion de la RFEG garantizara en todo momento el respeto a
la voluntad de la victima para garantizar la confidencialidad de la informacién
(testimonio, material audiovisual, rumores, etc.).

La RFEG pondra a disposicion de las victimas apoyo juridico y psicoldgico.

12. Evaluacion, seguimiento y registro

La RFEG creara un registro donde se incluiran los casos que tengan lugar en la entidad
en relacién con la violencia sexual, de conformidad con las previsiones de la Ley
Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccion de Datos Personales y garantia de
los derechos digitales.

Todas las solicitudes de ayuda o quejas deberan ser comunicadas al Consejo Superior
de Deportes en un plazo maximo de un mes desde la presentacion de la queja.

La adopcion de este protocolo implica la realizacion de un seguimiento!® de las medidas
adoptadas con relacion a la proteccion de los/las deportistas. En particular, deberan
llevarse a cabo las siguientes tareas:

Tarea

1 Protocolo aprobado y firmado

2 | Designacion Delegado/a Proteccion

3 | Comunicacién del delegado/a al
CSD

| 4 | Formacion del Delegado/a
Proteccion

Adoptadas medidas de prevencion
= 5 |en contratacion de personal y

servicios
Mesd par 6 Cédigos de Conducta adaptados y
firmados
Deportistas
Personal técnico, médico, de
= 8 admon.
\ S
- etc.
Familias

18 Ver documentos 'Evaluacion de riesgos" y "Evaluacién y seguimiento de las medidas de proteccién".
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Medidas de prevencién adoptadas:

Vlajes y pernoctaclones

Vestuarlos y duchas

Salas complementarias

Comunicacién, imagenes y redes sociales

Entrega de premios

Medidas de sensibilizacion
adoptadas

Informacion a todas las
personas vinculadas a la actividad
del CARo CT

Disposicién de cartel de situaciones
en espacios
comunes

Formacion del personal

10

Creacidn y actualizacion del registro
de casos

11

Comunicacion - adherencia FFAA

12

Evaluacion de las medidas de

proteccion
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ANEXO II. FICHA DE MEDIDA
(DOC. MODELO)
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Area de actuacion

Objetivos que
persigue

Descripcion

detallada de la
medida

Personas
destinatarias
Cronograma de
implantacion
Responsable
Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

Fecha de ultima
revision

N° Ficha de
seguimiento de
medida

Fecha de proxima
revision

Ficha de Medida
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ANEXO III.

FICHA SEGUIMIENTO DE
MEDIDAS
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FICHA DE SEGUIMIENTO DE MEDIDAS

Medida (Especificar)

Persona/Departament
0 responsable

'Fecha implantacion

_Fecha de seguimiento
Cumplimentado por
Indicadores de seguimiento

[Trasladar todo.s. los
indicadores incluidos en
la ficha de medidas

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucion * Pendiente « En ejecucién « Finalizada
Falta de recursos humanos .
Falta de recursos materiales

Indicar el'motivo por el il oy

U E NGRS Falta de participacién
iniciado o completado Descoordinacién con
totalmente departamentos

Desconocimiento del desarrollo
Otros motivos (especificar
Indicadores de proceso

Adecuacion de |los
recursos asignados

Dificultades y barreras
encontradas para la
mplantacion

Soluciones adoptadas
€n su caso

Reduccién de
desigualdades
Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Mosd ¢ i
Y Documentacién

‘acreditativa de
)5\ ejecucién de la medida
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ANEXO 1V.

INFORME DE SEGUIMIENTO
PLAN DE IGUALDAD
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INFORME DE SEGUIMIENTO DEL PLAN DE
IGUALDAD

REAL FEDERACION ESPANOLA DE GOLF

[Periodo de referencia]

. Datos generales

- Razdn social.

= Fecha del informe.

« Periodo de andlisis.

»  Organo/Persona que lo realiza.

. Informacién de resultados para cada area de actuacion

= Fichas de seguimiento de medidas.
= Resumen de datos relativos al nivel de ejecucion, cumplimiento de planificacion,
consecucion de objetivos.

. Informacidn sobre el proceso de implantacion / seguimiento /mejora

= Adecuacion de los recursos asignados.
= Dificultades o resistencias encontradas en la ejecucion.
= Soluciones adoptadas en su caso.

. Informacion sobre impacto

= Avances en la consecucién de objetivos marcados en el Plan.
= Cambios en la gestién y clima laboral en la Federacion.
= Correccién de desigualdades.

. Conclusiones y propuestas

Valoracion general del proceso de implantacion / seguimiento / mejora del plan
en el periodo de referencia.

Propuestas de modificacion de medidas incluidas en el plan o adopcion de otras
nuevas si de las conclusiones del seguimiento / mejora se estima necesario.
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ANEXO V.
CUESTIONARIO DIRECCION

62



CUESTIONARIO DIRECCION

REAL FEDERACION ESPANOLA DE GOLF

Puesto/Cargo:

Antigiiedad?: Menos de 2 a"ﬁ EDtre 2y 5 Mas de 5 afios O
O anos [

Sexo?? [] Hombre L] Mujer

Edad* [] Menos de 45 afios [ 45 afios 0 mas

éConsideras que ha mejorado la situacion de igualdad de la RFEG 0 O

con el Plan de Igualdad implementado?

¢Crees que el Plan de Igualdad ha ayudado a cambiar la cultura de la| 0

RFEG?

élas acciones que se han desarrollado han servido para 0 0

sensibilizarte y tener mas presente las situaciones de desigualdad
de género?

¢{Crees que las decisiones que se toman en la RFEG son analizadas para n
conocer el impacto de género que producen?

El Plan de Igualdad ¢ha influido de alguna manera en las decisiones ?
Posltlvamente: Indicar cudles

O O
Negativamente: Indicar cudles

O O
¢Ha habido dificultades en el proceso que han hecho que algunas
acciones no se pudieran implementar en tu area de responsabilidad? O O
éCudles?
¢Consideras que ha aportado valor a la RFEG o a tu area dg O o
responsabilidad?
¢Ha cambiado la estructura de la direccion en relacion al nimero dg O
mujeres y hombres?
¢El Plan de Igualdad se ha visibilizado externamente como un valor 0O 0
(entre la clientela, proveedores, integrantes de la RFEG)?
éCrees que ha servido para:

Mot 2de~ = ajustar condiciones laborales de las mujeres (salarios, a O

¥ Pregunta obligatoria.
20 Establecer los intervalos que se estimen oportunos en funcién de las caracteristicas de la

plantilla.
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contratos...)?

= mejorar las politicas de conciliacién en la RFEG? o o

= mejorar las politicas de corresponsabilidad en la RFEG? O O

« aumentar la presencia y participacion de mujeres en la O O
toma de decisiones?

« cambiar la mentalidad de uso del tiempo y presencia en el O O
trabajo?

= tomar conciencia de las barreras, discriminaciones y O O
estereotipos de género?

« equilibrar la plantilla en relacion con el nimero de mujeres y a O
hombres?

« extender el uso del lenguaje y comunicacion no sexista? o O

« que mujeres y hombres tengan efectivamente las mismas (. O
oportunidades?

« otras? Indicar cuales 0 0

¢Qué destacarias como mas positivo del proceso de implantacion del plan de igualdad?

¢Qué destacarias como mas negativo del proceso de implantacion del plan de igualdad?

¢Qué acciones consideras que han sido mas efectivas?

¢Qué acciones consideras que se necesitarian mejorar?
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ANEXO VI. CUESTIONARIO
TRABAJADORES (DOC.
MODELO)
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CUESTIONARIO TRABAJADORES

REAL FEDERACION ESPANOLA DE GOLF
DATOS PERSONALES

Sexo21 O Hombre O Mujer

Edad22 J Menos de 45 anos [ 45 afios y mas
Responsabilidades de cuidados

Hijos/as O si O No

Otras personas .

dependientes =S 0 No

DATOS PROFESIONALES

g::fpe(;ionaln = 2 o
Puesto24 intel\rﬂr:zgﬁ) O Técnico O Admi:if:)r:\g/o uly
Antigiiedad25: MZ?\ZSS‘E 2 | Entre2y5afiosO | Mas de 5 afios O
ETienes personal a cargo? sid No O
éFormas parte de la RLT?26 Sigd No O
. [EmEm
éConsideras que ha mejorado la situacién de igualdad de la empresa con el 0 0
Plan de Igualdad implementado?
¢éCrees que ha servido para:
= ajustar condiciones laborales de las mujeres (salarios, contratos...)? O O
+  mejorar politicas de conciliacién en la RFEG? O O
= mejorar las politicas de corresponsabilidad en la RFEG? O 0
= aumentar presencia y participacion de mujeres en toma de 0 0
decisiones importantes?

21 Pregunta obligatoria.

22 Establecer los intervalos que se estimen oportunos en funcién de las caracterfsticas de la
plantilla.

23 Modificar en funcién de lo establecido en el convenio colectivo de aplicacién.
24 Modificar en funcién de la estructura de la empresa.

25 Establecer los intervalos que se estimen oportunos en funcién de las caracteristicas de la
plantitla.

26 Representacién Legal de Trabajadores y Trabajadoras.
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cambiar la mentalidad de uso del tiempo y presencia en el trabajo?

tomar conciencia de las barreras, discriminaciones y estereotipos de
género?

equilibrar la plantilla en relacién a nimero de mujeres y hombres?

extender el uso del lenguaje y comunicacién no sexista?

ojgjal oo

tener las mismas oportunidades hombres y mujeres?

ooo oOa

otras?

éLas acciones que se han desarrollado han servido para sensibilizarte y
tener mas presente las situaciones de desigualdad de género?

¢Consideras que has sido suficientemente informado/a sobre el proceso?

Si tuvieras alguna duda o consulta sobre temas de igualdad ésabrias donde
dirigirte para resolverla?

¢éHas recibido formacién sobre igualdad?

éCrees que se ha implicado a toda la empresa en el plan de igualdad?

éConsideras que se han alcanzado los objetivos del plan de igualdad
propuestos inicialmente?

Oo|ojgl o|jg| a

Oo(gag o|ogf o

Tu valoracién global: del 1 al 10 en cuanto a satisfaccién con el Plan de Igualdad

¢Qué destacarias como mas positivo del proceso de implantacién del Plan de Igualdad?

¢Qué destacarias como mas negativo del proceso de implantacién del Plan de Igualdad?

¢Qué acciones consideras que han sido mas efectivas?
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ANEXO VII. EVALUACION
MITAD / FINAL VIGENCIA DEL
PLAN DE IGUALDAD (DOC.
MODELO)
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EVALUACION MITAD / FINAL VIGENCIA
PLAN DE IGUALDAD
REAL FEDERACION ESPANOLA DE GOLF

_ éQué grado de cumplimiento general de los objetivoé de la igualdad se ha"

conseguido?

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%
100%

¢El cumplimiento de los objetivos y las acciones propuestas han obtenido los resultados
esperados hacia la mejora de la igualdad en la RFEG?

éSe han percibido cambios de actifud&s en relacién a la igualdad entre Ias'
personas de la RFEG y su cultura?

¢Qué dificultades se han encontrado en relacién con el proceso de implementacién del Plan
de igualdad?

En el caso de que haya habido dificultades: ¢éComo han sido subsanadas esas
dificultades?

¢Se han percibido resistencias en la aplicacidn del Plan? Sefialar cudles:

£Se han incorporado nuevas acciones que inicialmente no estaban previstas en el |
Plan? Sefialar cudles:

¢Algunas de las acciones u objetivos previstos han tenido que ser modificados? Sefalar cuéles
y qué modificacién se ha efectuado

¢Algunas de las acciones u objetivos previstos han tenido que ser desestimados y '
anulados? Sehalar cuales:

¢Ha habido participacion y apoyo del personal hacia el Plan de igualdad? Del 1 al 10

' éHa habido participacion y apoyo de la direccién hacia el Plan? Del 1 al 10

éLos recursos econdmicos asignados han sido suficientes?
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¢El _tienip_o de culia_piiniiento de objetivos se ha respetado?

éLa Comision se ha comprometido adecuadamente con el cumplimiento de los objetivos del
Plan?

I Sefialar las barreras que se han encontrado el Plan y propuesta de mejora

CONCLUSIONES FINALES

-
-

MEJORAS:

Ll
-

Mo M,.r:
INTEGRANTES DE LA COMISION DE TRABAJO Y FIRMA:
e

L
G
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