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INTRODUCCION

Un plan de igualdad es un conjunto ordenado de medidas evaluables, dirigidas a remover
los obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres, y a
eliminar la discriminacion por razon de sexo en las empresas. El plan de igualdad se
estructura tras la realizacidon previa de un diagndstico, negociado con la representacion
legal de las personas trabajadoras, y elaborado en la comision negociadora de dicho plan

de igualdad.

Los planes de igualdad deberan fijar los objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y
practicas a adoptar para su consecucion. También deben incluir el establecimiento de

sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados.

El objetivo de este Plan de Igualdad de Oportunidades para MEMPLEO, SALUD MENTAL
Y EMPLEO es conseguir una organizacion mas informada, mas abierta, mas preparada
para el futuro, mas moderna y que ofrezca una mayor calidad de vida al personal que
trabaja en ella y a quienes sufren Alzheimer y sus familias. Porque eso es lo que significa

ser una organizacion comprometida con la igualdad de oportunidades.



PRESENTACION

MEMPLEO nace de la idea de entender el empleo como una herramienta terapéutica,
capaz de conseguir la integracion y la normalizacion en la sociedad, de las personas con
problemas de salud mental.

Nace del movimiento asociativo de familiares y personas con problemas de salud mental
de Molina de Segura, organizada a través de su asociacion Salud Mental Molinay Comarca,
para cubrir las necesidades que en materia de empleo para el colectivo de personas con
problemas de salud mental existe en el municipio de Molina de Segura y en la Region de
Murcia en general. De este modo, en Diciembre de 2013 se crea la asociacion sin animo
de lucro MEMPLEO, que creara una Centro Especial de Empleo para generar lineas de
negocio con las que crear puestos de trabajo para personas con discapacidad,

fundamentalmente para el colectivo que presentan problemas de salud mental.



JUSTIFICACION JURIDICA

La igualdad entre los géneros es un principio juridico universal reconocido en diversos
textos internacionales, europeos y estatales.

La Unién Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de Amsterdam
del 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre mujeres y hombres vy la
eliminacion de las desigualdades entre ambos es un objetivo transversal que debe
integrarse en todas sus politicas y acciones y en las de sus Estados miembros.

En nuestro pais, la Constitucién de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la igualdad
y la no discriminacion por razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra la obligacion
de los poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad del individuo y
de los grupos en los que se integra sea real y efectiva.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completé con la aprobacion de
la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres
(LOIEMH) dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres y hombres removiendo
los obstaculos que impiden conseguirla.

El Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de MEMPLEO tiene como fin dar
cumplimiento a dicha Ley.

El articulo 45.1 de la LOIEMH obliga a las organizaciones a respetar la igualdad de trato y
oportunidades en el ambito laboral y para ello deberan adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan
negociar, y en su caso, acordar, con la representacion legal de los trabajadores y
trabajadoras (RLT).

La igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser, por tanto, una
prioridad en el Plan Estratégico de la entidad, considerandose como un principio
fundamental de las relaciones laborales y de la gestion de los recursos humanos.

El compromiso de la Direccién con este objetivo y la implicacion de la plantilla en esta tarea
es una obligacién si se quiere conseguir que este Plan de Igualdad sea un instrumento
efectivo de mejora del clima laboral, de la optimizacion de las capacidades y
potencialidades de toda la plantilla y, con ello, de la mejora de la calidad de vida y del
aumento de la productividad y no un mero documento realizado para dar apariencia legal.

Para la elaboracion de este Plan se ha realizado un exhaustivo estudio y valoracion de la
situacion y posicion de las mujeres y hombres dentro de la organizacion para detectar la
presencia de discriminaciones y desigualdades que requieran, en su caso, adoptar una

serie de medidas para su eliminacién y correccion.



Conseguir la igualdad real supone no soélo evitar las discriminaciones por razén de sexo
(igualdad de trato), sino, también, conseguir la igualdad de oportunidades de mujeres y
hombres en el acceso a la entidad, la contratacion y las condiciones de trabajo, la
promocion, la formacion, la retribucion, la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral,
la salud laboral, etc.



PARTES QUE CONCIERTAN EL PLAN

Las partes suscriptoras del plan son, por un lado, la Presidencia de la entidad y, por otro,
la parte social que responde a la invitacion de negociar este plan: UGT.
Esto se concreta con fecha 26 de enero de 2023 cuando se constituye la comision

negociadora del mismo.
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AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL,
TEMPORAL

El ambito de aplicacién de este Plan de Igualdad se extiende a todo el personal de SALUD
MENTAL Y EMPLEO MEMPLEO.

El ambito territorial del plan coincide con el ambito de accion territorial de la entidad que es
la Region de Murcia.

La vigencia de este plan es cuatro anos, desde el 08 de marzo de 2023 a 07 de marzo de
2027.



CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO

El diagndstico se realizé a partir del analisis de la informacién cuantitativa y cualitativa
aportada por la organizacion y su personal, asi como el apoyo de ambas partes en la

elaboracién del diagnéstico y de este plan de igualdad.

Caracteristicas generales de la entidad

DATOS DE LA EMPRESA

Razén social SALUD MENTAL Y EMPLEO MEMPLEO

NIF G73822975

Domicilio social C/ Pablo Neruda N2 21, 30500 MOLINA DE SEGURA (Murcia)
Forma juridica Asociacién sin animo de lucro, declara de Utilidad Publica.
Afio de constitucion 2013

Marca MEMPLEO

Direccién Central C/ Pablo Neruda N2 21, 30500 MOLINA DE SEGURA (Murcia)

Responsable de la Entidad

Nombre Raul Mérida Gordillo

Cargo Presidente

Telf. 868688822

e-mail info@fundacionraulmerida.es

Responsable de Igualdad

Nombre Naira Torralba Topham

Cargo Directora

Telf. 868688822

e-mail direccion@mempleo.es

Sector Actividad Empleo cualificado

CNAE (4520) Mantenimiento y reparacion de vehiculos de motor

Descripcién de la Buscamos el éxito en la creacién de empleo para personas con

actividad problemas de salud mental
Dispersion
geografica y ambito Region de Murcia

de actuacién

Personas

. Mujeres | 44 Hombres 27 Total 71
Trabajadoras

Centros de trabajo 1

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

Dispone de departamento de N
[o]
personal




Certificados o reconocimientos de
igualdad obtenidos

No se han solicitado

Representacion Legal y/o sindical M 0 H 0 Total 0
de las Trabajadoras y Trabajadores

Informacion interna

Entidad feminizada con 62% de mujeres frente a 48% de hombres, la plantilla total es de
71 personas, 44 mujeres y 27 hombres
POR EDAD
El 49% de la plantilla tiene mas de 45 anos, el 50% del total de las mujeres y el 48%
del total de los hombres
El 47% de la plantilla tiene entre 31 y 45 afos, el 43% de las mujeres y el 44% de los
hombres
El 7% restante tiene entre 21 y 30 anos, el 7% de mujeres y el 7% de los hombres
POR TIPO DE VINCULACION:
El 100% de la plantilla tiene relacién contractual con la empresa
POR TIPO DE CONTRATOS:
El 34% del personal tiene contrato "Fomento de contratacion indefinida - Tiempo parcial",
el 56% de los hombres y el 20% de las mujeres, siendo este el contrato mas caracteristico
de la empresa.
POR DURACION DE CONTRATO:
El 66% del personal, 55% de las mujeres y 85% de los hombres tienen contrato indefinido
(en cuando al numero de hombres y mujeres con contrato indefinido, es similar 23 hombres
frente a 24 mujeres). El resto de los contratos es temporal.
POR DURACION DE LA JORNADA:
El 11% de la plantilla (11% de las mujeres y 11% de los hombres)
POR TIPO DE JORNADA:
En base al indice de concentracion:
El 76% del personal tiene jornada continuada, el 91% de las mujeres frente al 52% de
los hombres
El 23% del personal tiene jornada partida, el 9% de las mujeres frente al 44% de los
hombres
De forma puntual tenemos un hombre que tiene jornada de festivos y/o fines de
semana (conserje)
Se podria concluir que las jornadas mas desfavorables se encuentran en mayor proporcion

en los hombres.
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ANTIGUEDAD:
El 38% de la plantilla tiene mas de 4 afos de antigledad, el 18% de las mujeres y el
48% de los hombres
El 35% de la plantilla tiene entre 1y 4 afos de antigiedad, el 43% de las mujeres y el
22% de los hombres
El 26% restante tiene una antiguedad inferior a 1 afio, el 31% de las mujeres y el 18%
de los hombres.
CENTRO DE TRABAJO:
Todo el personal esta asociado a la central, aunque dependiendo de los servicios, se
pueden proporcionar fuera de la misma
DEPARTAMENTO:
Los servicios con mayor concentracion de personal:
El 36% de la plantilla se encuentra en el servicio de limpieza, el 53% de las mujeres y el
7% de los hombres; este servicio se encuentra feminizado en un 92%
El 24% de la plantilla se encuentra en el servicio de Control de accesos, el 22% de las
mujeres y el 26% de los hombres, y se encuentra equilibrada en cuanto al indice de
distribucién
En cuanto al indice de distribucién se encuentran:
Masculinizados los 3 servicios de transporte y el lavadero
Feminizados los 2 servicios centrales y el servicio de limpieza
Equilibrados el servicio de control de accesos y el de catering
NIVEL JERARQUICO:
Nos encontramos con que el nivel “Operario/a” se encuentra el 83% del total de la plantilla,
el 86% de las mujeres y el 78% de los hombres.
En cuanto al indice de distribucion se encuentran:
Masculinizado el personal técnico
Feminizado operario/a y direccion
Equilibrados los mandos intermedios, personal administrativo
GRUPO PROFESIONAL (GRUPO DE COTIZACION):
- Por indice de concentracion:
El 48% de la plantilla, el 52% de las mujeres y el 41% de los hombres, se encuentran
en el grupo de cotizacion 10
El 23% de la plantilla, el 20% de las mujeres y el 26% de los hombres, se encuentran
en el grupo de cotizacion 6
El resto de grupos de cotizacion tiene menos del 8% de la plantilla.
- Por indice de dispersion:
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3 equilibrados: 6, 7y 9
5 feminizados (3 de ellos unipersonales): 1(*), 2(*), 3(*), 5y 10
2 masculinizado (1 unipersonales): 3(*), 8
POR PUESTO DE TRABAJO:
- Por indice de concentracion:
El 35% de la plantilla (52% de las mujeres y el 7% de los hombres) estan en el puesto
de "Limpieza de edificios"
El 24% de la plantilla (23% de las mujeres y el 26% de los hombres) estan en el puesto
"Conserje"
El 14% de la plantilla (9% de las mujeres y 22% de los hombres) esta en el puesto de
"Ayudante de cocina"
- Por indice de dispersion:
3 puestos equilibrados: Auxiliar Administrativo, Ayudante de cocina, Conserje.
7 puestos feminizados (6 de ellos unipersonales): Asesoria catering(*), Directora(*),
Jefa de cocina(*), Oficial de 12 administracién(*), Técnico admtvo/comercial(*),
Técnico integracion social(*), Limpieza de edificios.
5 puestos masculinizado (3 unipersonales): Auxiliar administrativo y cuidador bus(*),
Encargado de comunicacion audiovisual(*), Encargado de lavadero, Encargado/Cond
trpte(*), Limpiador lavadero,
NIVEL DE RESPONSABILIDAD:
No hay puestos con responsabilidad directa, dado que esta cae en la Junta Directiva, y en
concreto en la presidencia.
El 8% del personal (9% de las mujeres y el 7% de los hombres) tienen responsabilidad
compartida, mientras que el 91% del personal no tiene responsabilidad.
Todos los niveles de responsabilidad se encuentran feminizados, excepto la
responsabilidad puntual en la que hay unicamente 1 hombre.
NIVEL DE ESTUDIOS:
El 90% del personal tiene estudios de “primera etapa de educacion secundaria” 91% de las
mujeres y el 89% de los hombres
PROMOCION:

No se han realizado promociones en el ultimo aino
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Comunicacion e imagen corporativa

Se intenta respetar en todas las publicaciones el uso de lenguaje escrito y audiovisual

inclusivo. Si bien, se considera que mantienen algunos sesgos inconscientes.

Seleccion y contratacion

Nuestro Objetivo como entidad es crear empleo para personas con discapacidad
fundamentalmente con problemas de salud mental. La necesidad surge de crear un puesto
por el desarrollo de las lineas de actividad y poder contratar a alguien.
Se suelen realizar preguntas de caracter personal puesto que se buscan los perfiles mas
desfavorecidos en el ambito de acceso al empleo, pero las preguntas son similares entre
mujeres y hombres.
En relacién con las altas:
Se incorporan 26 personas a la plantilla en los ultimos 3 afos:

2020: 0

2021: 12 personas -> 9 mujeres y 3 hombres

2022: 19 personas -> 9 mujeres y 3 hombres
En relacién con las bajas
En 22 se producen las siguientes bajas: 18 personas: 7 mujeres y 11 hombres
- Por puesto de trabajo:

El 39% de las bajas se dan en el puesto de "Conserje" 6hombres y 1 mujer

El 11% se da en los siguientes puestos:

Ayudante de cocina: 1 mujery 1 hombre

Limpiador lavadero: 2 hombres

Limpieza de edificios: 2 mujeres
El resto de bajas son del 6%, 1 persona por puesto.
Por motivo de la baja:
Por motivo de la baja: el 83% son finalizaciones de contrato (la mayoria de ellas son
contratos de sustitucion que finalizan.
Relacion entre puesto de trabajo y motivos de la baja:
Relacion entre puesto de trabajo y motivos de la baja: lo mas significativo en este caso es
que las 2 bajas voluntarias son de mujeres (una como conserje y otra como auxiliar

administrativo).
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Formacion

No se realiza plan de formacion anual en la entidad.

La formacion que se realiza suele ser de "Especializacion técnica" o de desarrollo "Gestidn
del tiempo, del estrés, liderazgo, comunicacion, etc."

Durante el afio 2021 se impartiéo dos cursos de igualdad para toda la plantilla: Acciones
formativas de sensibilizaciéon en Igualdad de Oportunidades. 4 horas. Presenciales. El
10/11 y el 13/11 con 49 participantes (55%mujeres y 45%hombres).

A lo largo de 2022 se realizaron 2 cursos de formacion en materia de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

Cuando sea posible, la formacion se realiza prioritariamente dentro del horario laboral, ya
que la turnicidad y las diferentes jornadas a veces lo dificultan; por ello la entidad intenta
adaptarse en todo momento a las necesidades del trabajador.

Durante el afo 2022 se ha realizado la siguiente formacion:

Ajuste personal y Social: 50 horas. Modalidad online.

La persona que lo hizo es la Técnico de Integracion Social de las Unidades de Apoyo.
Curso basico de Entrevista Motivacional: 16 horas. Se impartio el viernes 13 de 12.00 a
20.00 y sabado 14 de enero de 9.00 a 19.00 h.

Las personas que lo recibieron son:

Direccion

Técnico de Integracion Social.

Curso de Manipulado de Alimentos. 15 horas. Online. Lo recibié todo el personal de
catering, junto con las responsables, direccion y la técnica de integracion social.

Por otra parte, el 66% de las horas de formacion las realizan las mujeres, si bien, en cuanto
al numero de cursos hombres y mujeres han realizado los mismos: 8

Durante este afo el puesto que mas formacion ha realizado es Ayudante de cocina, que ha

realizado la formacién de manipulacion de alimentos

Promocion Profesional

Lo que se valora para el acceso a la promocion es el desempeno en el puesto de trabajo
o aptitudes, ampliacién de competencias y actitudes.

La promocién es poco probable dentro de la organizacion, no obstante, siempre que se
puede se facilita la movilidad entre departamentos cuando la persona lo solicita y existen
vacantes.

Durante el ultimo ano no se han realizado promociones en la entidad.
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Clasificacion Profesional

A través de la tabla "Puesto de trabajo y Grupo profesional" encontramos que no todas las
personas que estan en el mismo puesto de trabajo estan contratadas en el mismo grupo
de cotizacion (informacidn proporcionada por la asesoria en lugar de grupo profesional).
Ayudante de cocina: en grupos de cotizacion 10, 7y 9
Conserje: 6y 8

Encargado de lavadero: 4y 8

Condiciones de trabajo

Las jornadas son, en general, a tiempo parcial.

No se requiere desconexion digital excepto en puestos directivos. La mayoria de los
puestos de trabajo requieren presencialidad, por lo que salvo de forma puntual no se
puede dar teletrabajo.

La evaluacion de riesgos laborales, realizada por el SPA, no se realiza con

perspectiva de género.

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar

y laboral

Las medidas de conciliacion mas habituales en la organizacion son la flexibilidad horaria y
las jornadas coincidentes con el horario escolar. Pero normalmente "Se adapta el horario a
las necesidades del trabajador, pudiendo realizar su jornada en caso de que se pueda por
teletrabajo”

Durante el afio 2022 se producen 3 excedencias, 2 de hombres (1 por una oportunidad
laboral y la otra por cuidado de menores) y 1 de una mujer por necesidad de descanso.

En relacion con las medidas de conciliacién, ademas de las excedencias anteriormente

comentadas, 5 mujeres realizan adaptacion del horario.

Infrarrepresentacion femenina
Por puestos de trabajo: 5 puestos masculinizado (3 unipersonales): Auxiliar
administrativo y cuidador bus(*), Encargado de comunicacion audiovisual(*),
Encargado de lavadero, Encargado/Cond trpte(*), Limpiador lavadero,
Por grupo de cotizacion: 2 masculinizado (1 unipersonales): 3(*), 8
Por Nivel Jerarquico: masculinizado el personal técnico
Por Nivel de Responsabilidad: s6lo hay infrarrepresentacién femenina en el nivel de
responsabilidad puntual (1H)
Por Servicio: Se encuentra masculinizado el servicio de transporte y el de lavadero



Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

El protocolo contra el acoso sexual y por razon de sexo se aprueba junto con este plan de
igualdad.



DEFINICION DE LOS OBJETIVOS DEL PLAN

Objetivo general

Prevenir y eliminar las situaciones de desigualdad entre hombres y mujeres que pudiera

haber en la entidad.

Objetivos especificos del plan

Como conclusion del diagnéstico de situacion realizado, y de acuerdo con lo aprobado por la

comision negociadora, se han establecido los siguientes objetivos:

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS
-- No se han identificado mejoras en este dmbito

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS

Readlizar comunicaciones internas externas con lenguaje inclusivo.
50% comunicaciones internas y 80% externas

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS
Procurar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres
en la seleccion y contratacion. £n el 1007 de los procesos
Personal de nueva contratacion con acceso a informacion sobre la
3.2 igualdad en la entidad. £n el 1007 de personal de nueva
incorporacioén

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS
Compromiso con la formacion y profesionalizacion del personal.
4.1 Para el 100% de la plantilla que participe de forma voluntaria en la
formacion.
Procurar la igualdad entre hombres y mujeres y la objetividad en
todos los procesos. Sensibilizar al menos al 80% del personal.




OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS

5.1

Procurar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres
en los procesos de promocion. 1007 de los procesos de promocion

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS

6.1

Revisar y regular el sistema de clasificacion profesional utilizado
evitando errores y posibles discriminaciones. Eliminando el 1007% de
los errores detectados en diagnéstico.

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS

7.1

Garantizar la trasparencia retributiva en las percepciones salariales.
En el 100% de conceptos salariales.

7.2

Vigilar la aplicacién de la politica retributiva para garantizar la
igualdad salarial en trabajos de igual valor. Vigilar que la politica
retributiva se aplica al 100% de las retribuciones.

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS

8.1

Incorporar la perspectiva de género en la seguridad y salud laboral.
En al menos 3 tipos de riesgos laborales especificos.

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS

9.1

Facilitar el ejercicio de los derechos de conciliaciéon de la vida
personal, familiar y laboral de trabajadores y trabajadoras. Para el
100% de la plantilla

9.2

Fomentar la corresponsabilidad, sobre el uso los derechos de
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral. £n el 1007 de la
plantilla

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS

10.1

Vigilar situaciones puntuales de infrarrepresentacion femenina. En el
100% de contrataciones en aspectos/puestos masculinizados




— \
OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS

Procurar que el personal disfrute de un entorno de trabajo
11.1 respetuoso y libre de situaciones de acoso sexual y/o acoso por
razon de sexo. Para el 1007 del personal

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS
Promover la igualdad entre hombres y mujeres en otros grupos de
12.1 interés. Al menos los 2 grupos de interés, ademas del personal y
junta directiva.




DESCRIPCION DE LAS MEDIDAS DEL PLAN

Se incluye a continuacién la informacion del contenido del plan de igualdad, compuesto por
acciones que responden a los objetivos especificos planteados tras el diagnostico. Para la
calendarizacion de las acciones se tiene en cuenta el grado de prioridad de implantacion
de cada una de ellas, planificandose segun el siguiente cuadro:

- Prioridad alta: primer afio de implantacion del plan

- Prioridad media: periodo intermedio entre el primero y el ultimo afio

- Prioridad baja: ultimo afno de implantacién del plan
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OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS

Realizar comunicaciones internas externas con lenguaje inclusivo.
50% comunicaciones internas y 80% externas

2.1

Guia de lenguaje inclusivo para el personal que elabora
comunicaciones

Sensibilizacion en lenguaje audiovisual con perspectiva
21.2 de género, al personal que elabora o supervisa Media
comunicaciones en la entidad

2.1.1 Media

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS
Procurar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en
la seleccion y contratacién. £n el 1007 de los procesos
Personal de nueva contratacion con acceso a informacion sobre la
igualdad enla entidad. En el 1007 de personal de nueva incorporacion

3.1

3.2

Sensibilizar a la Junta Directiva que participa en los

3.1.1 procesos de seleccion y contratacion en materia de Media
igualdad
3.1.2 Documentar la sistematica de seleccion y contratacion Alta

Informacion en igualdad para el personal de nueva

. . s Media
incorporacion

3.2.1

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS
Compromiso con la formacion y profesionalizacion del personal. Para
4.1 el 100% de la plantila que participe de forma voluntaria en la
formacion.
Procurar la igualdad entre hombres y mujeres y la objetividad en todos
los procesos. Sensibilizar al menos al 80% del personal.

4.2

4.1.1 Realizacion de un Plan de formacién anual Alta
Organizar la formacion, en la medida de lo posible, dentro

4.1.2 . Alta
del horario laboral.

413 Ofertar la formacion en especializacion técnica a todo el Alta
personal

4.2.1 Sensibilizar a todo el personal en materia de igualdad Alta

4.2.2 Integrar en la elaboracion del plan y acceso a la Media

formacion la perspectiva de iénero

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS

Procurar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en
los procesos de promocion. 1007 de los procesos de promocion

5.1




5.1.1 Definir la sistematica de promocién interna Media

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS
Revisar y regular el sistema de clasificacion profesional utilizado
6.1 evitando errores y posibles discriminaciones. Eliminando el 1007% de los
errores detectados en diagnéstico.

Establecer un formato con los datos de
contrataciéon/promocion para la asesoria laboral

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS

Garantizar la trasparencia retributiva en las percepciones salariales. £n
el 100% de conceptos salariales.

Vigilar la aplicacion de la politica retributiva para garantizar la
7.2 igualdad salarial en trabajos de igual valor. Vigilar que la politica
refributiva se aplica al 100% de las retfribuciones.

7.1

Establecer sistematica para la consulta previa del registro .

7.1.1 e . = Media
retributivo a la RLPT en proximos anos

71.2 Solicitar a la asesoria laboral el registro retributivo por Baia

T categoria profesional en aios posteriores J

Elaborar un documento que recoja la “politica retributiva”

7.2.1 asi como la sistemadtica de cdlculo y los criterios de Alta
aplicacion

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS

Incorporar la perspectiva de género en la seguridad y salud laboral. £n
al menos 3 tipos de riesgos laborales especificos.

8.1

Aplicar la perspectiva de género a la evaluaciéon de

riesgos

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS

Facilitar el ejercicio de los derechos de conciliacion de la vida
9.1 personal, familiar y laboral de trabajadores y trabajadoras. Para el
100% de la plantilla

Fomentar la corresponsabilidad, sobre el uso los derechos de
9.2 conciliacion de la vida personal, familiar y laboral. En el 100% de la
plantilla

Elaborar una guia de medidas de conciliacion existentes .
92.1.1 Media
en la empresa
921 Sensibilizar sobre corresponsabilidad y conciliacion a todo Media
el personal




OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS

10.1

Vigilar situaciones puntuales de infrarrepresentacion femenina. £n el
100% de contrataciones en aspectos/puestos masculinizados

Vigilar el avance de nuevas contrataciones en
aspectos/puestos masculinizados

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS

11.1

11.1.1

Procurar que el personal disfrute de un entorno de trabajo respetuoso y
libre de situaciones de acoso sexual y/o acoso por razon de sexo. Para
el 100% del personal

Formacion y/o sensibilizacion sobre la prevencion y
actuacion contra el acoso sexual y por razén de sexo a la Alta
plantilla

11.1.2

Difusion del protocolo contra el acoso sexual y por razén

de sexo entre el personal de la entidad Alta

OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS

12.1

Promover la igualdad entre hombres y mujeres en otfros grupos de
interés. Al menos los 2 grupos de interés, ademas del personal y junta
directiva.

Incorporar la igualdad de forma transversal en los
12.1.1 proyectos de la entidad Media
12.1.2 Difundir MEMPLEO como entidad que aboga/promueve la Media
T igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres




RESULTADOS AUDITORIA RETRIBUTIVA

Metodologia

La auditoria retributiva se realiza conforme a la “Guia técnica para la realizacion de
Auditorias Retributivas con perspectiva de género” del Instituto de las Mujeres publicada

en junio de 2022.

Conclusiones

Se dispone de registro retributivo correspondiente al afio 2022 realizado por la asesoria
laboral por puestos de trabajo, se elabora un registro retributivo en funcién de las
agrupaciones resultantes de la VPT; en ambos casos cumple con los requisitos
establecidos por el RD 902/2020.

En el registro retributivo analizado, aunque se encuentran diferencias superiores al 25%
todas ellas se encuentran justificadas, no siendo ninguna de ellas una diferencia salarial
por razén de sexo.

En relacion con la VPT, se ha utilizado la herramienta del instituto de las mujeres en su
version de 2022, el resultado de la misma es que los valores arrojados por los puestos en
su clasificacion por puntos. Se considera que la VPT esté desarrollada con perspectiva de
género, dado que la herramienta de VPT del instituto de las mujeres la incorpora.

Plan de accion

Las acciones resultantes de la auditoria retributiva se incorporan como medidas dentro de

este Plan de Igualdad, incorporadas en el apartado 7: 7.1.1,7.1.2y 7.2.1

Vigencia y periodicidad

Esta auditoria retributiva se realiza en febrero de 2022.

Su vigencia es la misma que la de este plan, hasta marzo de 2027, salvo que cambien las
condiciones o requisitos que motivaron su realizacion.

Siendo su periodicidad cuatrienal.
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IDENTIFICACION DE INDICADORES,
MEDIOS, RECURSOS Y PLAZOS

Para el adecuado seguimiento del avance del plan, se establecen indicadores para cada
una de las acciones planificadas, asi como los medios y los recursos necesarios para su
efectiva implantacion, seguimiento y evaluacién: A continuacion, se describen los

indicadores y los medios y recursos para cada una de las acciones:

Guia de lenguaje inclusivo para el personal que elabora
comunicaciones

Identificar los principales usos de lenguaje en la entidad, estableciendo unas
pautas para el uso mads frecuente de las mismas a modo de guia, que sera
difundida entre el personal que elabora comunicaciones internas y externas

2.1.1

09/03/2024 | FechaHesta |  08/03/2025

Direccidn

Recursos Econdmicos:

Horas de dedicacion por parte del personal
asignado

Recursos Materiales: Media
Guias sobre lenguaje inclusivo de instituciones y
consultoras de referencia

Recursos de Personal:

Personal de comunicacion, y equipo técnico.

Guia elaborada (Si/No)

Difundida la guia entre personal asignado
(Si/No)

¢Se aplica en documentos nuevos? (Si/No)




Sensibilizacion en lenguaje audiovisual con perspectiva de género, al

2.2.1 personal que elabora o supervisa comunicaciones en la entidad

Accion de sensibilizacion sobre lenguaje audiovisual con perspectiva de género,
por ejemplo, asistencia a jornadas de sensibilizacién de especialistas en esta
materia, seleccion de charlas en youtube sobre la materia, dejando registros de
visualizacion y de comprension de los contenidos.

09/03/2025 | FechaHesta |  07/03/2027

Direccidn

Recursos Econdmicos:

Tiempo de dedicacion del personal que requiere
la sensibilizacion

Recursos Materiales: .
Videos, acciones formativas de personal | Media
especialista en la materia
Recursos de Personal:

Personas encargadas de la bisqueda vy
organizacién del recurso

Sensibilizacion realizada (Si/No)
N° de materiales de sensibilizacion definidos
como requisito (N°)




Sensibilizar a la Junta Directiva que participa en los procesos de
seleccién y contratacién en materia de igualdad

3.1.1

Debido a la dificultad de que la Junta Directiva participe en acciones formativas,
se realizard la sensibilizacion a través de reuniones de la propia junta, donde la
Direccion de MEMPLEO incorporard temas especificos sobre seleccion con

perspectiva de género y sensibilizacion sobre igualdad.

Direccidn

08/03/2025

Recursos Econdmicos:

Horas de dedicacioén a preparar este apartado
especifico de las reuniones de junta

Recursos Materiales: Media
Actas de reunion, materiales sobre igualdad
desarrollados

Recursos de Personal:
Direccidn

% de reuniones de junta directiva en las que se
trata el tema de igualdad (NUmero)

3.1.2 Documentar la sistematica de seleccién y contratacién

Documentar el protocolo de seleccion y contratacion que se realiza
actualmente en la entidad, de esta forma se asegura la igualdad de
oportunidades en dicho proceso.

09/03/2023 | FechaHesta | 08/03/2024

Direccidn

Alta

Recursos Econdmicos:
Coste de dedicacién del personal asignado

Recursos Materiales:
Medios informaticos, material de oficina.




Recursos de Personal:
Direccidn

Protocolo documentado (Si/No)

3.2.1 Informacién en igualdad para el personal de nueva incorporaciéon

Elaborar un dossier resumen sobre los aspectos principales de la igualdad en la
organizacion: compromiso de la direccion, medidas del plan de igualdad, guia
contra el acoso sexual y por razén de sexo.

09/03/2024 | FechaHesia |  08/03/2025

Direcciodn

Recursos Econdmicos:

Costes de personal, papeleria y suministros
Recursos Materiales: Media
Medios informaticos, material de oficina.

Recursos de Personal:
Direccion

% del personal de nueva incorporacion que
recibe esta formacion (NUmero)




4.1.1 Realizacion de un Plan de formacion anual

En funcion de las necesidades detectadas y teniendo en cuenta la participacion
estructurada del personal

09/03/2023 | FechaHesta | 08/03/2024

Direccion

Recursos Econdmicos:
Horas de dedicacioén del personal

Recursos Materiales: Alta
Proceso de formacion
Recursos de Personal:
Direccion

Realizacién de plan de formacion anual (Si/No)
% del plan de formacién que se realiza
(NUmero)

Organizar la formacién, en la medida de lo posible, dentro del horario
laboral.

4.1.2

Debido a los diferentes horarios, no todo el personal se encuentra dentro del turno
cuando se organiza la formacion, por lo que se intentard establecer su
imparticion dentro de la jornada laboral.

09/03/2023 | FechaHesta |  08/03/2024

Direccidn

Recursos Econdmicos: Alta
Tiempo de dedicacién

Recursos Materiales:

Planificacion de turnos de trabajo

Recursos de Personal:
Direccidn




% de personal que realiza la formacién frente a
lo previsto (Si/No)

413 Ofertar la formacion en especializacion técnica a todo el personal

Si bien, tendria prioridad el puesto para el que se organiza la actividad.
09/03/2023 | FechaHesta | 08/03/2024

Direccion

Recursos Econdmicos:
Sobre coste de la accién formativa por aumento
del personal asistente

Recursos Materiales: Alta
No procede

Recursos de Personal:

Direccion

Se difunde la nueva norma de acceso a la
formacion (Si/No)

N° de personas que solicitan participar a la
formacion especifica de otros puestos de
trabajo (NUmero)




4.2.1 Sensibilizar a todo el personal en materia de igualdad

Realizar una charla/jornada en materia de igualdad y género dirigida a toda la
plantilla que se planificard en funcion de las necesidades de la entidad y de tal
forma, que todo el personal haya recibido la sensibilizacién a lo largo del plan.

09/03/2023 | FechaHesta |  07/03/2027

Direccion

Recursos Econdmicos:
Costes de la jornada/sensibilizacion

Recursos Materiales:
Material didactico y fungible, sala de formacion,
proyector, docente, etc.

Recursos de Personal:
Direccidn

Celebrada jornada de formacién en igualdad
(Si/No)

Lugar y fecha de celebracién (Texto)

N° personas asistentes segin sexo, cargo y
responsabilidad (Texto)

Ponentes o docentes (Texto)

Alta




Integrar en la elaboraciéon del plan y acceso a la formacién la
perspectiva de género

4.2.2

Incorporar indicadores sobre participacion de mujeres y hombres en relaciéon
con:

- Materias formativas

- Horarios de imparticion

- En acciones formativas relacionadas con las habilidades directivas

- En funcién de uso de medidas de conciliacién o reducciones de jornada

09/03/2025 | FechaHesta | 07/03/2027

Direccidn

Recursos Econdmicos:
Costes de personal

Recursos Materiales: .
Plan de formacién, excel de seguimiento de la Media
formacion

Recursos de Personal:
Direccidn

Elaborado formato de seguimiento de la
formacion que permita medir los indicadores
(Si/No)




5.1.1 Definir la sistematica de promocién interna

Creacion de un protocolo de promocion con perspectiva de género, indicando
a las personas que participan en los procesos de promocion que criterios hay
que tener en cuenta para garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres y cudles no se deben de seguir o aplicar porque pueden dar lugar a
desigualdades o discriminaciones directa o indirectas.

09/03/2025 | FechaHesta |  08/03/2026

Direccidn

Recursos Econdmicos:
Costes de personal

Recursos Materiales: .
Medios informdaticos, convenio colectivo de Media
aplicacion

Recursos de Personal:

Direccion

Documentada la sistematica de promocién
(Si/No)

N° de promociones realizadas/ano (NOUmero)
% de promociones de mujeres / hombres
(NOmero)

Establecer un formato con los datos de contratacion/promocion para
la asesoria laboral

Incluir en un formato / correo electréonico los datos minimos de contratacion,
contrastando en contrato/primera némina que se han trasladado correctamente

al contrato.
09/03/2024 | FechaHesta |  08/03/2025

6.1.1

Direccidn

Media

Recursos Economicos:

Horas de dedicacién del personal asignado
Recursos Materiales:

Datos necesarios para el contrato




Recursos de Personal:
Direccidn

Elaborado e implantado formato (Si/No)
% de contratos que necesitan correccion
(NUmero)

Establecer sistematica para la consulta previa del registro retributivo a
la RLPT en proximos anos
Planificar correo electrénico sobre la solicitud de registro retributivo a la RLPT diez

dias antes de la solicitud, de esta forma se da oportunidad a proponer mejoras
al registro retributivo previo a la solicitud a la asesoria laboral, en cumplimiento

7.1.1

del RD 902/2020.

02/01/2024 | FechaHesta | 31/03/2024

Direccidn

Recursos Econémicos:
Horas de dedicacién del personal asignado

Recursos Materiales:
Asesoria laboral Media

Recursos de Personal:

Direccion

% Brecha (NUmero)

Brecha supera el 25% (Si/No)

Registro realizado de forma anual (Si/No)
Informe de justificacion de brechas iguales o
superiores al (25%)

% de reduccion de brechas identificadas/por
tipo de brecha (NUmero)




Solicitar a la asesoria laboral el registro retributivo por categoria

712 profesional en anos posteriores

Verificar que la asesoria laboral proporciona el registro retributivo por categoria
profesional, al menos el Ultimo ano del plan de igualdad, para poder realizar la

auditoria retributiva conforme a la guia de auditoria retributiva publicada en 2022
e

Direccion

Recursos Econdmicos:
Horas de dedicacion

Recursos Materiales: Baja
Asesoria laboral

Recursos de Personal:
Direccidn

Adaptacion realizada (Si/No)

Elaborar un documento que recoja la “politica retributiva” asi como la
sistematica de cdlculo y los criterios de aplicacion

7.2.1

Elaborar un documento que recopile todos aquellos conceptos del registro
retributivo, que no aparecen en el convenio colectivo, incorporando su
descripcion, modo de uso, puestos afectados y cualquier otro condicionante de
tal forma que no pueda generar una discriminacion por razén de sexo.

09/03/2023 08/03/2024
Direccién
Recursos Econdmicos: Alta

Horas del personal asignado

Recursos Materiales:
Convenio colectivo, registro retributivo de la
entidad

Recursos de Personal:
Direccidn




Documento realizado (Si/No)

Conocido por la asesoria laboral (Si/No)
Revisado los cambios con la asesoria laboral, a
través de registros intermedios (Si/No)

8.1.1 Aplicar la perspectiva de género a la evaluacion de riesgos

Se considerardn las diferencias biolégicas de mujeres y hombres, asi como los
riesgos psicosociales, en la evaluacion de riesgos laborales, aplicando asi la
perspectiva de género.

09/03/2026 | FechaHesta | 07/03/2027

Direccion

Recursos Econdmicos:

Dedicacion de personal asignado y posible
coste del Servicio de Prevencion Ajeno
Recursos Materiales: .
Evaluacion de riesgos laborales, ley de libertad Baja
sexual y futura legislaciéon especifica
Recursos de Personal:

Direcciodn junto con el Servicio de Prevencion
Ajeno

Revisada la evaluacion de riesgos (Si/No)




9.1.1 Elaborar una guia de medidas de conciliacion existentes en la empresa

Identificar las medidas de conciliacion legales y voluntarias que establece la
plantilla, documentar dichas medidas a modo de guia. Incorporar la sistematica

de solicitud, aprobacién/rechazo y registro de las medidas de conciliacion
wosze I o0

Direccion

Recursos Econdmicos:
Horas de dedicacion del personal

Recursos Materiales:

ley de familias

Convenio colectivo, estatuto trabajadores, futura Media

Recursos de Personal:
Direccidn

Difusion realizada (Si/No)

sexo (Texto)

N° de sugerencias y/o dudas recopiladas, por

9.2.1 Sensibilizar sobre corresponsabilidad y conciliacién a

todo el personal

Realizar campanas o guias informativas de sensibilizacion

corresponsabilidad, para fomentar que no solo las mujeres soliciten medidas o
permisos de conciliacion, por ejemplo, permisos por paternidad o las diferentes

medidas en flexibilidad de horarios que ofrece la entidad

en materia de

09/03/2025

08/03/2026

Direccidn

Recursos Econdmicos:
Costes de personal, papeleria y suministros

Media

Recursos Materiales:

Correo electronico, carteleria, tablones, etc.

Recursos de Personal:
Direccién y Comisién de seguimiento




Campanas realizadas (Si/No)
Enumerar canales o vias utilizadas (Texto)

Vigilar el avance de nuevas contrataciones en aspectos/puestos
masculinizados

10.1.1

Establecer indicadores de seguimiento en los procesos de seleccion y
contratacion para los perfiles de puesto en los que se ha detectado una menor
presencia de mujeres, aunque por el nUmero de personas contratadas no se
identifique claramente infrarrepresentacion femenina

09/03/2024 | FechaHesta |  07/03/2027

Direccidn

Recursos Econémicos:
Horas del personal asignado

Recursos Materiales: .
Fichas de seguimiento de las convocatorias de Media
seleccion para estos aspectos/puestos
Recursos de Personal:

Direccidn

N° de convocatorias para aspectos/puestos
masculinizados por aino (nOmero)

% de mujeres que resultan seleccionadas en
puestos/dreas masculinizadas (NOmero)




Formacion y/o sensibilizacion sobre la prevencion y actuacion contra
el acoso sexual y por razén de sexo a la plantilla

11.1.1

Realizar una sensibilizacidon o accién formativa especifica sobre prevencion y
actuacioén contra el acoso sexual y por razon de sexo a toda la plantilla

09/03/2023 | FechaHesta | 08/03/2024

Direccidn

Recursos Econdmicos:
Coste formacion o materiales de sensibilizacion

Recursos Materiales: Alta
Material didactico, requisitos técnicos
Recursos de Personal:

Direccién

Formacion impartida (Si/No)

Lugar y fecha de celebracién (Texto)

N° personas asistentes segin sexo, cargo y
responsabilidad (Texto)

Difusion del protocolo contra el acoso sexual y por razén de sexo entre
el personal de la entidad

11.1.2

Elaborar una guia contra el acoso sexual o por razéon de sexo, que facilite la
adecuada gestion de las posibles situaciones de acoso entre el personal. Incluir
esta guia entre la documentacion entregada al personal de nueva

incorporacion.
09/03/2024 | FechaHesta | 08/03/2024

Direccidn

Recursos Econémicos: Alta
Horas de dedicacién del personal asignado

Recursos Materiales:
Guia del instituto de las mujeres, Guias
aportadas por la entidad asesora

Recursos de Personal:
Direccion




% de personas con acceso a la guia por ano
desde su desarrollo (nUmero)

Incorporar la igualdad de forma transversal en los proyectos de la
entidad

12.1.1

Revisar los proyectos de la entidad, incorporando principios y los compromisos
de la entidad con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres; por
ejemplo: uso de lenguaje inclusivo como primer paso.

09/03/2025

08/03/2026

Direccidn

Recursos Econdmicos:
Costes de personal asignado

Recursos Materiales:

Medios informaticos, guias / investigaciones en )
materia de igualdad de oportunidades entre Media
mujeres y hombres en el dmbito especifico de
los proyectos

Recursos de Personal:
Direccidn

% de proyectos revisados con perspectiva de
género (NUmero)




Difundir MEMPLEO como entidad que aboga/promueve la igualad de
oportunidades entre mujeres y hombres

12.1.2

A través de comunicaciones en este dmbito en la pagina web o redes sociales,
la participacion en jornadas de sensibilizacion en materia de igualdad o con la
organizacion de actividades de promocion y difusion de la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en el dmbito de la salud mental

09/03/2024 | FechaHesta |  07/03/2027

Direccidn

Recursos Econdmicos:
Horas de dedicacion por parte del personal

Recursos Materiales: Media
Compromiso de la organizacién con la igualdad

Recursos de Personal:
Direccidn, comunicacion

N° de actividades de difusion/ano (NUmero)
Tipo y descripcion de las actividades de difusion
realizadas (Texto)
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CALENDARIO DE ACTUACIONES PARA LA
IMPLANTACION, SEGUIMIENTO Y

EVALUACION DE LAS MEDIDAS DEL PLAN
DE IGUALDAD

La calendarizacion de las acciones se establece en las fichas de cada una de las medidas.

Trimestralmente cada responsable de implantacion informa a la persona encargada del

Plan de Igualdad en la organizacion sobre el estado de cada una de las medidas, dejando

actualizada la correspondiente ficha.

Semestralmente de forma ordinaria se reunira el equipo de igualdad del centro para revision

del avance del plan, enviado informacion al comité de seguimiento del plan de igualdad,

gue se reunira con caracter anual.

Durante el segundo afio de implantacién del plan se realizara el informe de seguimiento y

a la finalizacién del plan el informe de cierre.

La calendarizacién de las medidas del plan queda como sigue:

Ne Medida

2.1.1 Guia de lenguaije inclusivo para el personal que
elabora comunicaciones

2.2.1 Sensibilizacion en lenguaje audiovisual con
perspectiva de género, al personal que elabora
0 supervisa comunicaciones en la entidad

3.1.1 Sensibilizar a la Junta Directiva que participa en
los procesos de seleccién y contratacion en
materia de igualdad

3.1.2 Documentar la sistematica de seleccion y
contratacion

3.1.2 Informacion en igualdad para el personal de
nueva incorporacion

4.1.1 Realizacion de un Plan de formacion anual

41.2 Organizar la formacién, en la medida de lo
posible, dentro del horario laboral.

4.1.3 Ofertar la formacion en especializacién técnica
a todo el personal

4.2.1 Sensibilizar a todo el personal en materia de
igualdad

422 Integrar en la elaboracion del plany acceso a la
formacion la perspectiva de género

5.1.1 Definir la sistematica de promocién interna

6.1.1 Establecer un formato con los datos de

contratacion/promocion para la asesoria laboral

1afo 2afio 3afio @ 4aino

X | X| X | X

X
X
X
X
X X X
X
X



7.11

7.1.2

7.21

8.1.1

9.11

9.2.1

10.1.1

11.1.1

11.1.2

12.1.1

12.1.2

Establecer sistematica para la consulta previa
del registro retributivo a la RLPT en proximos
anos

Solicitar a la asesoria laboral el registro
retributivo por categoria profesional en afos
posteriores

Elaborar un documento que recoja la “politica
retributiva” asi como la sistematica de calculo y
los criterios de aplicacién

Aplicar la perspectiva de género a la evaluacién
de riesgos

Elaborar una guia de medidas de conciliacion
existentes en la empresa

Sensibilizar sobre  corresponsabilidad y
conciliacién a todo el personal

Vigilar el avance de nuevas contrataciones en
aspectos/puestos masculinizados

Formacion y/o sensibilizacion sobre la
prevencion y actuacion contra el acoso sexual
y por razon de sexo a la plantilla

Difusion del protocolo contra el acoso sexual y
por razon de sexo entre el personal de la
entidad

Incorporar la igualdad de forma transversal en
los proyectos de la entidad

Difundir MEMPLEO como entidad que
aboga/promueve la igualad de oportunidades
entre mujeres y hombres
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SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION
Y MEDICION PERIODICA

Para la realizacion del seguimiento de este plan de igualdad se constituye una comision
paritaria 0 comisién de seguimiento del plan de igualdad que quedara constituida de un
lado por la representacion de la entidad, y del otro por la parte, social (representantes de
los sindicatos mayoritarios que responden a la convocatoria: UGT) al no disponer de
Representacion Legal de las Personas Trabajadoras en la entidad. Quedando constituida,
inicialmente, por las mismas personas que constituyen la comision negociadora del plan de

igualdad, su regulacion quedara recogida en un reglamento de funcionamiento especifico.

La persona responsable de cada accion va actualizando la ficha de accion correspondiente
dentro de su periodo de implantacion. De forma trimestral se envia el estado de las acciones
a la persona responsable del plan de igualdad, incluidos los indicadores de seguimiento y
evaluacion de cada accioén e informando de cualquier dificultad o retraso.

Finalmente, al menos una vez al aio se reunira la comision de seguimiento del propio plan
(comisién paritaria), revisando el estado de las acciones y la necesidad de mejoras para su
cumplimiento.

Se dotara al comité de los recursos necesarios para realizar este seguimiento periodico,
qgue se registrara en las fichas de accidn correspondiente y en las actas de las reuniones

del comité.

De forma anual se elabora un informe de estado del plan de igualdad, durante el segundo
ano se elaborara un informe sobre el estado de implantacion del plan de igualad, este
informe sera el informe de seguimiento y evaluacién intermedio del estado del plan.

Ademas, en el ultimo afo se elaborara el informe de cierre del plan de igualdad en el que
se recopila toda la informacién sobre el plan de igualdad y su evolucién, incluyendo el
estado de las acciones, los indicadores de las mismas, asi como evidencias de

cumplimiento.



- Indicadores de resultado: para evidenciar si las acciones estan teniendo efecto a
nivel cuantitativo en la organizacién, comparando la evolucion de los datos con los
de diagndstico.

- Indicadores de proceso: que nos permiten conocer si la implementacién del plan de
igualdad se esta realizando conforme a lo planificado y de forma sistematica, entre
ellos:

- Indicadores de impacto: que nos permitan medir el impacto del plan de igualdad en

la organizacion, entre otros:

Durante la evaluacidn del plan se verificara si los resultados obtenidos se ajustan a los
objetivos establecidos, realizando las propuestas de mejora que se consideren necesarias
para la consecuciéon de los mismos.

El analisis sera cuantitativo y cualitativo, dejando evidencias del mismo. Disefiandose todos
aquellos mecanismos que sean necesarios para la recogida de informacion.

Ademas, se evaluaran como minimo los siguientes aspectos:

- Si el plan de igualdad ha sido eficaz.
- Sila situacién de partida ha mejorado.

- Si se han cumplido los objetivos propuestos.
La evaluacion resultante podra ser:

- Positiva: cuando las actuaciones han sido eficaces, se deberan fijar nuevos objetivos
con nuevas acciones para el periodo siguiente.

- Negativa: cuando las actuaciones han sido poco o nada eficaces, se deberan buscar
nuevas estrategias para alcanzar los objetivos y si éstos han sido, demasiado

ambiciosos deberan ser sustituidos por otros mas asequibles.
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PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y
ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL'Y
EL ACOSO POR RAZON DE SEXO

Con el presente protocolo, MEMPLEO manifiesta su tolerancia cero ante la concurrencia
en toda su organizacion de conductas constitutivas de acoso sexual o acoso por razén de
Sexo.

Al adoptar este protocolo, MEMPLEO quiere subrayar su compromiso con la prevencion y
actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo en cualquiera de sus
manifestaciones, informando de su aplicacién a todo el personal que presta servicios en su
organizacion, sea personal propio o procedente de otras empresas, incluidas las personas
que, no teniendo una relacién laboral, prestan servicios o colaboran con la organizacion,
tales como personas en formacion, las que realizan practicas no laborales o aquéllas que
realizan voluntariado.

Asimismo, MEMPLEO asume el compromiso de dar a conocer la existencia del presente
protocolo, con indicacion de la necesidad de su cumplimiento estricto, a las empresas a las
que desplace su propio personal, asi como a las empresas de las que procede el personal
que trabaja en MEMPLEO. Asi, la obligacién de observar lo dispuesto en este protocolo se
hara constar en los contratos suscritos con otras empresas.

Cuando la presunta persona acosadora quedara fuera del poder direccion de la empresa 'y,
por lo tanto, MEMPLEO no pueda aplicar el procedimiento en su totalidad, se dirigira a la
empresa competente al objeto de que adopte las medidas oportunas y, en su caso,
sancione a la persona responsable, advirtiéndole que, de no hacerlo, la relacidn mercantil
que une a ambas empresas podra extinguirse.

El protocolo sera de aplicacién a las situaciones de acoso sexual 0 acoso por razon de sexo

gue se producen durante el trabajo, en relacion con el trabajo o como resultado del mismo:

a) en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son un
lugar de trabajo;

b) en los lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta toma su
descanso o donde come, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en

los vestuarios;



c) en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion
relacionados con el trabajo;

d) en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas
las realizadas por medio de tecnologias de la informacién y de la comunicacion
(acoso virtual o ciberacoso);

e) en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora.

f) en los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

Este protocolo da cumplimiento a cuanto exigen los articulos 46.2 y 48 de la Ley organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el RD 901/2020
de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica
el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y deposito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo y el articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de
prevencion de riesgos laborales.

En efecto, MEMPLEO al comprometerse con las medidas que conforman este protocolo,
manifiesta y publicita su voluntad expresa de adoptar una actitud proactiva tanto en la
prevencion del acoso - sensibilizacion e informacion de comportamientos no tolerados por
la empresa-, como en la difusion de buenas practicas e implantacion de cuantas medidas
sean necesarias para gestionar las quejas y denuncias que a este respecto se puedan

plantear, asi como para resolver segun proceda en cada caso.

Molina de Segura a 8 de marzo de 2023

Raul Mérida Gordillo
(Presidente MEMPLEO)
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2. Caracteristicas y etapas del protocolo de prevencién y actuacién
frente al acoso sexual y/o acoso por razon de sexo

Con la finalidad de dar cumplimiento al compromiso con el que se inicia este protocolo y en
los términos expuestos hasta el momento, la empresa MEMPLEO implanta un
procedimiento de prevencion y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razén de
sexo, que ha sido negociado y acordado por la comision negociadora del plan de igualdad,
con la intencion de establecer un mecanismo que fije como actuar de manera integral y
efectiva ante cualquier comportamiento que pueda resultar constitutivo de acoso sexual o
por razon de sexo. Para ello, este protocolo auna tres tipos de medidas establecidos en el
apartado 7 del Anexo del RD 901/2020, de 13 de octubre:

1. Medidas preventivas, con declaracion de principios, definicion del acoso sexual y
acoso por razon de sexo e identificacion de conductas que pudieran ser constitutivas
de estos tipos de acoso.

2. Medidas proactivas o procedimentales de actuacién frente al acoso para dar cauce
a las quejas o denuncias que pudieran producirse y medidas cautelares y/o
correctivas aplicables.

3. ldentificacion de medidas reactivas frente al acoso y en su caso, el régimen

disciplinario.

2.1. Caracteristicas y etapas del protocolo de prevencion y
actuacion frente al acoso sexual y/o acoso por razéon de sexo

2.1.1.Declaracion de principios: Tolerancia cero ante conductas
constitutivas de acoso sexual y acoso por razén de sexo

La empresa MEMPLEO formaliza la siguiente declaracion de principios, en el sentido de
subrayar como deben ser las relaciones entre el personal de empresa y las conductas que
no resultan tolerables en la organizacion.

El presente protocolo de acoso resulta aplicable a todo comportamiento constitutivo de
acoso sexual o por razén de sexo que pueda manifestarse en MEMPLEO.

MEMPLEO, al implantar este procedimiento, asume su compromiso de prevenir, no tolerar,
combatir y perseguir cualquier manifestacién de acoso sexual o acoso por razon de sexo
en su organizacion.

El acoso es, por definicion, un acto pluriofensivo que afecta a varios intereses juridicos entre
los que destaca la dignidad de la persona trabajadora como positivizacion del derecho a la

vida y a la integridad fisica, psiquica y moral. La afectacion a la dignidad, con todo, no impide



que un acto de estas caracteristicas pueda generar igualmente un dafo a otros intereses
juridicos distintos tales como la igualdad y la prohibiciéon de discriminacion, el honor, la
propia imagen, la intimidad, la salud etc. pero aun y con ello sera siempre por definicion
contrario a la dignidad. El acoso sexual y el acoso por razén de sexo genera siempre una
afectacion a la dignidad de quien lo sufre y es constitutivo de discriminacion por razén de
sexo.

En el ambito de MEMPLEO no se permitiran ni toleraran conductas que puedan ser
constitutivas de acoso sexual o por razén de sexo en cualquiera de sus manifestaciones.
La empresa sancionara tanto a quien incurra en una conducta ofensiva como a quien la
promueva, fomente y/o tolere. Todo el personal de la empresa tiene la obligacion de
respetar los derechos fundamentales de todos cuantos conformamos MEMPLEO, asi como
de aquellas personas que presten servicios en ella. En especial, se abstendran de tener
comportamientos que resulten contrarios a la dignidad, intimidad y al principio de igualdad
y no discriminacion, promoviendo siempre conductas respetuosas.

No obstante lo anterior, de entender que esta siendo acosada o de tener conocimiento de
una situacion de acoso sexual o por razéon de sexo, cualquier persona trabajadora
dispondra de la posibilidad de, mediante queja o denuncia, activar este protocolo como
procedimiento interno, confidencial y rapido en aras a su erradicacion y reparacion de
efectos.

Instruido el correspondiente expediente informativo, de confirmarse la concurrencia de
acoso sexual o acoso por razén de sexo, MEMPLEO sancionara a quien corresponda,
comprometiéndose a usar todo su poder de direccion y sancionador para garantizar un
entorno de trabajo libre de violencia, de conductas discriminatorias sexistas y por razén de

sexo y adecuado a los principios de seguridad y salud en el trabajo.

2.1.2.1. Definicién y conductas constitutivas de acoso sexual

Definicion de acoso sexual

Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de este protocolo constituye
acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Todo acoso sexual se considerara discriminatorio.
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El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una
situacion constitutiva de acoso sexual se considerara también acto de discriminacion por
razén de sexo.

A titulo de ejemplo y sin animo excluyente ni limitativo, podrian ser constitutivas de acoso
sexual las conductas que se describen a continuacion:

Conductas verbales:

Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones o0 presion para la actividad
sexual;

Flirteos ofensivos;

Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos;

Llamadas telefonicas o contactos por redes sociales indeseados.

Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

Conductas no verbales:

Exhibicidn de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o escritos,
miradas impudicas, gestos.
Cartas 0 mensajes de correo electronico o en redes sociales de caracter ofensivo y

con claro contenido sexual.

Comportamientos fisicos:

Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados,

acercamiento fisico excesivo e innecesario.

Acoso sexual "quid pro quo" o chantaje sexual

Entre los comportamientos constitutivos de acoso sexual puede diferenciarse el acoso
sexual “quid pro quo” o chantaje sexual que consiste en forzar a la victima a elegir entre
someterse a los requerimientos sexuales, o perder o ver perjudicados ciertos beneficios o
condiciones de trabajo, que afecten al acceso a la formacién profesional, al empleo
continuado, a la promocion, a la retribucidon o a cualquier otra decisidon en relacién con esta
materia. En la medida que supone un abuso de autoridad, la persona acosadora sera
aquella que tenga poder, sea directa o indirectamente, para proporcionar o retirar un
beneficio o condicidén de trabajo.

Acoso sexual ambiental

En este tipo de acoso sexual la persona acosadora crea un entorno intimidatorio, hostil,

degradante, humillante u ofensivo para la victima, como consecuencia de actitudes y
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comportamientos indeseados de naturaleza sexual. Puede ser realizados por cualquier

miembro de la empresa, con independencia de su posicidbn o estatus, o por terceras

personas ubicadas de algun modo en el entorno de trabajo.

2.1.2.2. Definicidon y conductas constitutivas de acoso por razén de
sexo

Definicion de acoso por razén de sexo

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del

sexo de una persona con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear

un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Todo acoso por razon de sexo se considerara discriminatorio.

Para apreciar que efectivamente en una realidad concreta concurre una situacion calificable

de acoso por razon de sexo, se requiere la concurrencia de una serie de elementos

conformadores de un comun denominador, entre los que destacan:

a)

b)

c)

d)

Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria, degradante,
humillante y ofensiva que se origina externamente y que es percibida como tal por
quien la sufre.

Atentado objetivo a la dignidad de la victima y percibida subjetivamente por esta
como tal.

Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso por razén de
sexo no impide la concurrencia de dafo a otros derechos fundamentales de la
victima, tales como el derecho a no sufrir una discriminacion, un atentado a la salud
psiquica y fisica, etc.

Que no se trate de un hecho aislado.

El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho de ser mujeres
o por circunstancias que biolégicamente solo les pueden afectar a ellas (embarazo,
maternidad, lactancia natural); o que tienen que ver con las funciones reproductivas
y de cuidados que a consecuencia de la discriminacion social se les presumen
inherentes a ellas. En este sentido, el acoso por razén de sexo también puede ser
sufrido por los hombres cuando estos ejercen funciones, tareas o actividades
relacionadas con el rol que histéricamente se ha atribuido a las mujeres, por ejemplo,
un trabajador hombre al que se acosa por dedicarse al cuidado de menores o

dependientes.
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El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una

situacion constitutiva de acoso por razon de sexo se considerara también acto de

discriminacién por razén de sexo.

Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

A modo de ejemplo, y sin animo excluyente o limitativo, las que siguen son una serie de

conductas concretas que, cumpliendo los requisitos puestos de manifiesto en el punto

anterior, podrian llegar a constituir acoso por razon de sexo en el trabajo de producirse de

manera reiterada.

Ataques con medidas organizativas:

a &~ 0N

Juzgar el desempeio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos y
habilidades.

Poner en cuestion y desautorizar las decisiones de la persona.

No asignar tarea alguna, o asignar tareas sin sentido o degradantes.

Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o facilitar datos erréneos.
Asignar trabajos muy superiores 0 muy inferiores a las competencias o
cualificaciones de la persona, o que requieran una cualificacion mucho menor de la
poseida.

Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, borrar archivos del
ordenador, manipular las herramientas de trabajo causandole un perjuicio, etc.
Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la acosada.

Manipulacion, ocultamiento, devolucion de la correspondencia, las llamadas, los

mensajes, etc., de la persona.

10.Negacion o dificultades para el acceso a permisos, cursos, actividades, etc.

Actuaciones que pretenden aislar a su destinatario o destinataria:

o bk wN

Cambiar la ubicacion de la persona separandola de sus companeros y compafieras
(aislamiento).

Ignorar la presencia de la persona.

No dirigir la palabra a la persona.

Restringir a compaferas y compafneros la posibilidad de hablar con la persona.

No permitir que la persona se exprese.

Evitar todo contacto visual.
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7. Eliminar o restringir los medios de comunicacion disponibles para la persona

(teléfono, correo electrénico, etc.).
Actividades que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima

Amenazas y agresiones fisicas.

Amenazas verbales o por escrito.

Gritos y/o insultos.

Llamadas telefénicas atemorizantes.

Provocar a la persona, obligandole a reaccionar emocionalmente.
Ocasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.

Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.

0 N O bk wDd =

Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.
Ataques a la vida privada y a la reputacion personal o profesional

1. Manipular la reputacion personal o profesional a través del rumor, la denigracion y la
ridiculizacién.

2. Dar a entender que la persona tiene problemas psicologicos, intentar que se someta
a un examen o diagnéstico psiquiatrico.
Burlas de los gestos, la voz, la apariencia fisica, discapacidades, poner motes, etc.
Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida privada,
etc.
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2.2. Procedimiento de actuacion

De manera esquematica las fases y plazos maximos para llevar a cabo el procedimiento de

actuacion son las siguientes:

Presentacion de queja o denuncia

Reunion de la comision instructora del protocolo de acoso

Plazo maximo: 3 dias laborables desde la recepcién de la queja.

Fase preliminar (potestativa)
Plazo maximo: 7 dias laborables

Expediente informativo
Plazo maximo: 10 dias laborables prorrogables por otros 3

Resolucion del expediente de acoso
Plazo maximo: 3 dias laborables

Seguimiento
Plazo maximo: 30 dias naturales




Se constituye una comision instructora y de seguimiento para casos de acoso sexual y por

razon de sexo que esta formada por tres personas:

- Raul Mérida Gordillo, Presidencia
- Naira Torralba Topham, Direccién

- Maria del Pilar Ramirez Tovar

En caso de ausencia por vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa legal, podra actuar

de suplente de cualquiera de las personas titulares:

- Inmaculada Concepcién Fuentes Vicente

Con el fin de garantizar al maximo la confidencialidad de este procedimiento, las personas
que sean miembros de esta comision seran fijas.

La comision tendra una duracion de cuatro afos. Las personas indicadas que forman esta
comision instructora, cumpliran de manera exhaustiva la imparcialidad respecto a las partes
afectadas, por lo que en caso de concurrir algun tipo de parentesco por consanguinidad o
afinidad con alguna o algunas de las personas afectadas por la investigacion, amistad
intima, enemistad manifiesta con las personas afectadas por el procedimiento o interés
directo o indirecto en el proceso concreto, deberan abstenerse de actuar. En caso de que,
a pesar de la existencia de estas causas, no se produjera la abstencion, podra solicitarse,
por cualquiera de las personas afectadas por el procedimiento, la recusacién de dicha
persona o personas de la comision.

Adicionalmente, esta comision, ya sea por acuerdo propio o por solicitud de alguna de las
personas afectadas, podra solicitar la contratacidon de una persona experta externa que
podra acompanarles en la instruccion del procedimiento.

Esta comision se reunira en el plazo maximo de 3 dias laborables a la fecha de recepcion
de una queja, denuncia o conocimiento de un comportamiento inadecuado, de conformidad
con el procedimiento establecido en el presente protocolo para su presentacion.

En el seno de la comision se investigara, inmediata y minuciosamente, cualquier denuncia,
comunicacion, queja o informe sobre un comportamiento susceptible de ser considerado
acoso sexual o por razon de sexo. Las quejas, denuncias e investigaciones se trataran de

manera absolutamente confidencial, de forma coherente con la necesidad de investigar y
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adoptar medidas correctivas, teniendo en cuenta que puede afectar directamente a la

intimidad y honorabilidad de las personas.

En MEMPLEO PILAR RAMIREZ TOVAR es la persona encargada de gestionar y tramitar
cualquier queja o denuncia que, conforme a este protocolo, pueda interponerse por las
personas que prestan servicios en esta organizacion.

Las personas trabajadoras de MEMPLEO deben saber que, salvo dolo o mala fe, no seran
sancionadas por activar el protocolo. En caso de hacerlo, al interponer cualquier
reclamacion esta tendra presuncion de veracidad y sera gestionada por la persona a la que
se acaba de hacer referencia.

Las denuncias seran secretas, pero no podran ser anonimas, MEMPLEO garantizara la
confidencialidad de las partes afectadas.

A fin de garantizar la confidencialidad de cualquier queja, denuncia o comunicacion de
situacion de acoso, MEMPLEO habilita la cuenta de correo electrénico
administracion@mempleo.es a la que solo tendran acceso la persona encargada de
tramitar la queja y las personas que integran la comision instructora, y cuyo objeto es unica
y exclusivamente la presentacion de este tipo de denuncias o quejas. Todo ello sin perjuicio
de poder aceptar igualmente las quejas o denuncias que puedan presentarse de forma
secreta, que no anoénima, por escrito y en sobre cerrado dirigido a la persona encargada de
tramitar la queja. Con el fin de proteger la confidencialidad del procedimiento, la persona
encargada de tramitar la queja dara un cdédigo numérico a cada una de las partes afectadas.
Recibida una denuncia en cualquiera de las dos modalidades apuntadas, la persona
encargada de tramitar la queja la pondra inmediatamente en conocimiento de la direccion
de la empresa y de las demas personas que integran la comision instructora.

Se pone a disposicion de las personas trabajadoras de la empresa el modelo que figura en
este protocolo para la formalizacidn de la denuncia o queja. La presentacién por la victima
de la situacion de acoso sexual o por razén de sexo, o por cualquier trabajadora o trabajador
que tenga conocimiento de la misma, del formulario correspondiente por correo electrénico
en la direccidon habilitada al respecto o por registro interno denunciando una situacion de
acoso, sera necesaria para el inicio del procedimiento en los términos que consta en el

apartado siguiente.



Esta fase es potestativa para las partes y dependera de la voluntad que exprese al respecto
la victima. La pretension de esta fase preliminar es resolver la situacion de acoso de forma
urgente y eficaz para conseguir la interrupcion de las situaciones de acoso y alcanzar una
solucion aceptada por las partes.

Recibida la queja o denuncia, la comision instructora entrevistara a la persona afectada,
pudiendo también entrevistar al presunto agresor/a o a ambas partes, solicitar la
intervenciéon de personal experto, etc.

Este procedimiento informal o fase preliminar tendra una duracion maxima de siete dias
laborables a contar desde la recepcidon de la queja o denuncia por parte de la comision
instructora. En ese plazo, la comisién instructora dara por finalizado esta fase preliminar,
valorando la consistencia de la denuncia, indicando la consecuciéon o no de la finalidad del
procedimiento y, en su caso, proponiendo las actuaciones que estime convenientes,
incluida la apertura del expediente informativo. Todo el procedimiento sera urgente y
confidencial, protegiendo la dignidad y la intimidad de las personas afectadas. El
expediente sera confidencial y s6lo podra tener acceso a él la citada comision.

No obstante, lo anterior, la comisién instructora, dada la complejidad del caso, podra obviar
esta fase preliminar y pasar directamente a la tramitacion del expediente informativo, lo que
comunicara a las partes. Asi mismo, se pasara a tramitar el expediente informativo si la
persona acosada no queda satisfecha con la solucidén propuesta por la comision instructora.
En el caso de no pasar a la tramitacion del expediente informativo, se levantara acta de la
solucion adoptada en esta fase preliminar y se informara a la direccion de la empresa.

Asi mismo, se informara a la representacion legal de trabajadoras y trabajadores, a la
persona responsable de prevencidon de riesgos laborales y a la comision de seguimiento
del plan de igualdad, quienes deberan guardar sigilo sobre la informacion a la que tengan
acceso. En todo caso, al objeto de garantizar la confidencialidad, no se daran datos
personales y se utilizaran los codigos numéricos asignados a cada una de las partes

implicadas en el expediente.

En el caso de no activarse la fase preliminar o cuando el procedimiento no pueda resolverse
no obstante haberse activado, se dara paso al expediente informativo.

La comision instructora realizara una investigacion, en la que se resolvera a proposito de la
concurrencia o no del acoso denunciado tras oir a las personas afectadas y testigos que se

propongan, celebrar reuniones o requerir cuanta documentacidon sea necesaria, sin
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perjuicio de lo dispuesto en materia de proteccidon de datos de caracter personal y
documentacion reservada.

Las personas que sean requeridas deberan colaborar con la mayor diligencia posible.
Durante la tramitacion del expediente, a propuesta de la comision instructora, la direcciéon
de MEMPLEO adoptara las medidas cautelares necesarias conducentes al cese inmediato
de la situacién de acoso, sin que dichas medidas puedan suponer un perjuicio permanente
y definitivo en las condiciones laborales de las personas implicadas. Al margen de otras
medidas cautelares, la direccion de MEMPLEO separara a la presunta persona acosadora
de la victima

En el desarrollo del procedimiento se dara primero audiencia a la victima y después a la
persona denunciada. Ambas partes implicadas podran ser asistidas y acompanadas por
una persona de su confianza, sea o no representante legal y/o sindical de las personas
trabajadoras, quien debera guardar sigilo sobre la informacién a que tenga acceso.

La comisién de instruccion podra, si lo estima pertinente, solicitar asesoramiento externo
en materia de acoso e igualdad y no discriminacién durante la instruccién del
procedimiento. Esta persona experta externa estd obligada a garantizar la maxima
confidencialidad respecto todo aquello de lo que pudiera tener conocimiento o a lo que
pudiese tener acceso por formar parte de la comision de resolucion del conflicto en
cuestion, y estara vinculada a las mismas causas de abstencion y recusacion que las
personas integrantes de la comision de instruccion.

Finalizada la investigacion, la comision levantara un acta en la que se recogeran los hechos,
los testimonios, pruebas practicadas y/o recabadas concluyendo si, en su opinion, hay
indicios 0 no de acoso sexual o de acoso por razén de sexo.

Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en las
conclusiones del acta, la comisién instructora instara a la empresa a adoptar las medidas
sancionadoras oportunas, pudiendo incluso, en caso de ser muy grave, proponer el despido
disciplinario de la persona agresora.

Si de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso, la comision hara constar en
el acta que de la prueba expresamente practicada no cabe apreciar la concurrencia de
acoso sexual o por razon de sexo.

Si, aun no existiendo acoso, se encuentra alguna actuacion inadecuada o una situacion de
violencia susceptible de ser sancionada, la comision instructora de acoso instara
igualmente a la direccion de MEMPEO a adoptar medidas que al respecto se consideren
pertinentes.

En el seno de la comisién instructora de acoso las decisiones se tomaran de forma

consensuada, siempre que fuera posible y, en su defecto, por mayoria.
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El procedimiento sera agil, eficaz, y se protegera, en todo caso, la intimidad,
confidencialidad y dignidad de las personas afectadas. A lo largo de todo el procedimiento
se mantendra una estricta confidencialidad y todas las investigaciones internas se llevaran
a cabo con tacto, y con el debido respeto, tanto al/la denunciante y/o a la victima, quienes
en ningun caso podran recibir un trato desfavorable por este motivo, como al denunciado/a,
cuya prueba de culpabilidad requiere la concurrencia de indicios en los términos previstos
en la normativa laboral en caso de vulneracion de derechos fundamentales.

Todas las personas que intervengan en el proceso tendran la obligacion de actuar con
estricta confidencialidad y de guardar sigilo y secreto profesional al respecto de toda la
informacion a la que tengan acceso.

Esta fase de desarrollo formal debera realizarse en un plazo no superior a diez dias
laborables. De concurrir razones que exijan, por su complejidad, mayor plazo, la comision
instructora podra acordar la ampliacién de este plazo sin superar en ningun caso otros tres

dias laborables mas.

La direccion de MEMPLEO una vez recibidas las conclusiones de la comision instructora,
adoptara las decisiones que considere oportunas en el plazo de 3 dias laborables, siendo
la Unica capacitada para decidir al respecto. La decision adoptada se comunicara por
escrito a la victima, a la persona denunciada y a la comision instructora, quienes deberan
guardar sigilo sobre la informacion a la que tengan acceso.

Asi mismo, la decision finalmente adoptada en el expediente se comunicara también a la
comision de seguimiento del plan de igualdad y a la persona responsable de prevencion de
riesgos laborales. En estas comunicaciones, al objeto de garantizar la confidencialidad, no
se daran datos personales y se utilizaran los codigos numéricos asignados a cada una de
las partes implicadas en el expediente.

En funcion de esos resultados anteriores, la direccion de MEMPLEO procedera a:

a) archivar las actuaciones, levantando acta al respecto.

b) adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcion de las sugerencias realizadas
por la comision instructora del procedimiento de acoso. A modo ejemplificativo
pueden sefalarse entre las decisiones que puede adoptar la empresa en este
sentido, las siguientes:
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a. separar fisicamente a la presunta persona agresora de la victima, mediante
cambio de puesto y/o turno u horario. En ningun caso se obligara a la victima
de acoso a un cambio de puesto, horario o de ubicacién dentro de la empresa.

b. sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en funcion de
los resultados de la investigacion, se sancionara a la persona agresora
aplicando el cuadro de infracciones y sanciones previsto en el convenio

colectivo de aplicacion a la empresa o, en su caso, en el articulo 54 ET

Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona agresora se tendran en cuenta

las siguientes:

el traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacion
la suspensién de empleo y sueldo

la limitacion temporal para ascender

BN =

el despido disciplinario

En el caso de que la sancion a la persona agresora no sea la extincion del vinculo
contractual, la direccion de MEMPLEO mantendra un deber activo de vigilancia respecto a
esa persona trabajadora cuando se reincorpore (si €s una suspension), 0 en su nuevo
puesto de trabajo en caso de un cambio de ubicacién. Pero siempre y en todo caso, el
cumplimiento de erradicar el acoso no finalizara con la mera adopcion de la medida del
cambio de puesto o con la mera suspension, siendo necesaria su posterior vigilancia y
control por parte de la empresa.

La direccion de MEMPLEO adoptara las medidas preventivas necesarias para evitar que la
situacion vuelva a repetirse, reforzara las acciones formativas y de sensibilizacién y llevara
a cabo actuaciones de proteccion de la seguridad y salud de la victima, entre otras, las

siguientes:

Evaluacion de los riesgos psicosociales en la empresa.

Adopcién de medidas de vigilancia para proteger a la victima.

Adopcion de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.
Apoyo psicolégico y social a la persona acosada.

Modificacion de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona
victima de acoso, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

Formaciéon o reciclaje para la actualizacion profesional de la persona acosada

cuando haya permanecido en IT durante un periodo de tiempo prolongado.
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Realizacion de nuevas acciones formativas y de sensibilizacion para la prevencion,
deteccion y actuacion frente al acoso sexual y/o acoso por razon de sexo, dirigidas

a todas las personas que prestan sus servicios en la empresa.

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales, la
comisidon instructora vendra obligada a realizar un seguimiento sobre los acuerdos
adoptados, es decir, sobre su cumplimiento y/o resultado de las medidas adoptadas. Del
resultado de este seguimiento se levantara la oportuna acta que recogera las medidas a
adoptar para el supuesto de que los hechos causantes del procedimiento sigan
produciéndose y se analizara también si se han implantado las medidas preventivas y
sancionadoras propuestas. El acta se remitira a la direccion de la empresa, a la
representacion legal y/o sindical de las personas trabajadoras, a la persona responsable de
prevencion de riesgos laborales y a la comision de seguimiento del plan de igualdad, con
las cautelas senaladas en el procedimiento respecto a la confidencialidad de los datos

personales de las partes afectadas

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor al dia
siguiente de la firma del plan de igualdad que lo incorpora, manteniéndose vigente durante
la duracion del plan o hasta una nueva revision del mismo acordada con la Comisién de
Seguimiento.
El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en cualquier
momento, ante la Inspeccidén de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como ante la

jurisdiccioén civil, laboral o penal.
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PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION DEL
PLAN DE IGUALDAD

Cualquier modificacion del Plan de Igualdad, aqui contemplado, que implique el
incumplimiento de una medida u objetivo, requiere de la aprobacion de las mismas partes
interesadas que aprobaron este plan, en nuestro caso por la comisidén paritaria o de
seguimiento.

De la misma forma se convocara a la comision de seguimiento en caso de que durante la
implantacion del plan de igualdad, el seguimiento, la evaluacion de produjeran
discrepancias o dudas acerca de lo acordado.

Se convocara a las partes interesadas con antelacién suficiente, en situaciones normales
con 15 dias de antelacion, en situaciones urgentes se convocara a las partes a la mayor
brevedad posible, teniendo que quedar cualquier acuerdo reflejado en un acta de reunion
firmada en todas sus hojas.

En caso de obstruccion injustificada del avance de la negociacién o suspension de esta,
cualquiera de las partes podra acudir a los 6rganos de mediacién y arbitraje designados
para ello.

Las partes acuerdan su adhesion total e incondicionada al VI Acuerdo Interconfederal de
Solucion Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC), sujetandose integramente a los
organos de mediacion, y en su caso arbitraje, establecidos por el Servicio Interconfederal
de Mediacion y Arbitraje (SIMA), o en su caso el organismo autonémico similar que tenga

la competencia.
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APROBACION DEL PLAN DE IGUALDAD

La comision negociadora de este plan de igualdad de MEMPLEO SALUD MENTAL Y
EMPLEO, estan de acuerdo con los datos expuestos en este documento, y para que

conste, a los efectos oportunos, se firma a modo de conformidad.

En Molina de Segura, a 8 de marzo de 2023
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