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| DIAGNOSTICO DE IGUALDAD

I.I  METODOLOGIA Y HERRAMIENTAS UTILIZADAS

I.1.I DIAGNOSTICO DE SITUACION DE IGUALDAD

Es un instrumento que permite documentar el analisis detallado de la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en la organizacion, para el cual son necesarias actividades de recogida de
informacidn, de interpretacion de datos, identificacién de areas de mejora, reflexién y debate con
la Direccion y en el seno de la Comisidon Negociadora del Plan de Igualdad, y finalmente, formulacion

de propuestas que pueden integrarse en el Plan de Igualdad.

El diagndstico se centrara en las siguientes materias:

J Proceso de seleccion y contratacion.

J Clasificacién Profesional.

. Formacion.

. Promocién profesional,

J Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres de

conformidad con lo establecido en el R.D. 902/2022, de 13 de octubre, de igualdad

retributiva entre hombres y mujeres.

J Ejercicio corresponsable de la vida personal, familiar y laboral.

J Infrarrepresentacion femenina. Retribuciones. Prevencion del acoso sexual y por razon
de sexo.

J Retribuciones.

J Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

J El periodo de elaboracion del diagndstico es 2023 y el periodo de referencia del analisis

es 2022, a fin de obtener datos fiables de un periodo completo.
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1.1.2 OBJETIVOS DEL DIAGNOSTICO

J Implicar, desde un principio, a todo el personal en la realizacién del plan.
] Conocer las caracteristicas descriptivas de la organizacion.
J Hacer visible la situacion de partida de la plantilla y de cada uno de los sexos y detectar

la posible segregacién horizontal y vertical.

J Detectar si existen discriminaciones o desigualdades en las practicas de gestién de
recursos humanos cuando se dirigen a mujeres o se dirigen a hombres, o por el contrario
si se ofrecen las mismas oportunidades.

J Conocer las acciones y las medidas a favor de la igualdad que se tienen implantadas en

la organizacion.

J Detectar potencialidades en la plantilla.
J Detectar necesidades de formacién y desarrollo profesional.
J Servir de marco para justificar la necesidad de realizar un Plan de Igualdad y también de

referencia para establecer futuras comparaciones una vez éste se haya ejecutado.

J Averiguar si es necesario realizar acciones de sensibilizacion sobre la igualdad de
oportunidades en los distintos niveles jerarquicos de la organizacién.

J Establecer pautas para corregir las desigualdades o necesidades detectadas y
determinar dmbitos prioritarios de actuacién que sirvan de base para la definicidon del

Plan de Igualdad.

1.1.3 ETAPAS DEL PROCESO

El proceso de elaboracién del diagndstico de Igualdad puede dividirse en 4 etapas:

Etapa l

J Planificacion de las tareas a realizar.

J Comunicacidn al personal de la decisidn de realizar un diagndstico.
Etapa 2

J Recogida de informacidn cuantitativa y cualitativa.

J Sistematizacién de la informacidén recogida.
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Etapa 3
] Analisis de la informacion obtenida.
J Redaccién de informe prediagndstico con propuestas de mejora.
J Elaboracion Auditoria Retributiva con propuestas de mejora.
J Discusion y debate con la Comision Negociadora del Plan de Igualdad.
J Decision sobre medidas y prioridades.
Etapa 4
. Informe final conteniendo el informe de evaluacidon del prediagndstico, resultado
auditoria retributiva, propuestas de mejora y plan de prevencidon de acoso sexual y por
razén de sexo.
J Aprobacién del Plan de Igualdad.
. Decisidn sobre los medios para la difusién a la plantilla.

1.2 MEDIOS Y MATERIALES UTILIZADOS PARA LLEVAR A CABO LA
ELABORACION DEL DIAGNOSTICO DE SITUACION

Los medios y materiales utilizados para llevar a cabo la elaboracién del diagndstico de situacion en
la organizacion han sido los siguientes:
NORMATIVA Y GUIAS DE APOYO
J Ley organica 3/2007 para la Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres.
J Ley 7/2007, de 4 de abril, para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, y de Proteccién
contra la Violencia de Género en la Regién de Murcia.
J Real Decreto 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

depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

J Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres.

J Guia para la elaboracion de Planes de Igualdad en las empresas. Instituto de las Mujeres.
2021.
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Manual Metodolégico para la Implantacién de Planes de lgualdad en la Regién de
Murcia, editado por el Instituto de la Mujer de la Regién de Murcia en 2009.

Orden PCM/1047/2022, de 1 de noviembre, por la que se aprueba y se publica el
procedimiento de valoracidon de los puestos de trabajo previsto en el Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.
“Modelo de referencia para la elaboracién de diagndstico y disefio e implantacién de
planes de igualdad”. Fundacién Mujeres y Subdireccién General para la igualdad en la
Empresa y la Negociacion Colectiva, 2011.

Guia “orientaciones para negociar medidas y planes de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en la empresa”. Instituto de la Mujer- Ministerio de Igualdad, 2008.
“Guia de aplicacién practica. Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en las
organizaciones laborales”, editada por el Instituto de la Mujer de la Regidon de Murcia en
2008.

“Guia de sensibilizacidon y formacién en Igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres”, edita Instituto de la Mujer, 2006.

“Guia para el diagndstico, negociacién y aplicacién de medidas y planes de igualdad”,

editada por la Secretaria Confederal de la Mujer de CC.00. septiembre de 2007.

HERRAMIENTAS

Anexo |. Modelo de promocidn de la negociacion del plan de igualdad

Anexo Il. Modelo de acta de constitucion de la comisidon negociadora del plan de
igualdad

Anexo lll. Ficha de identificacidn de la empresa

Anexo IV. Modelo de cuestionarios sobre politicas de gestion de personal

Anexo V. Modelo de cuestionario para la direccién

Anexo VI. Modelo de cuestionario para la plantilla

Anexo VII. Modelo de informe diagndstico.

Anexo VIII. Ejemplos para el disefio de medidas evaluables

Anexo IX. Modelo de ficha de medidas
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J Anexo X. Modelo de plan de igualdad

J Anexo XI. Modelo de acta de aprobacion del plan de igualdad

J Anexo XIl. Modelo de ficha de seguimiento

J Anexo XIll. Modelo de cuestionario para el seguimiento

J Anexo XIV. Modelo para informe de seguimiento

J Anexo XV. Modelo de cuestionario de evaluacion para la comisién de seguimiento

J Anexo XVI. Modelo de cuestionario para la direccidn

J Anexo XVII. Modelo de cuestionario para la plantilla

J Anexo XVIII. Modelo de informe de evaluacién

J Herramienta Andlisis de Plantilla por sexo, desarrollada por el Instituto de las Mujeres.
J Sistema de Valoracién de Puestos de Trabajo con perspectiva de género, desarrollada

por el Instituto de las Mujeres.
J Herramienta de Analisis Cuantitativo por Sexo, desarrollada por el Instituto de las

Mujeres.

1.4 MEDIOS HUMANOS

J Direccién: proporcionando la informacidn necesaria, participando en todo el proceso y
consensuando los resultados del diagnéstico.
J Comisidon Negociadora de Igualdad: apoyando a la asistencia técnica externa en la

realizacion del diagnéstico y facilitando la recogida de informacion.

J Personas trabajadoras: cumplimentando el cuestionario de opinién en materia de
igualdad.
J Asistencia Técnica externa: realizando el diagndstico de situacion.

1.5 MEDIDAS TRANSVERSALES

o Medios de comunicacion interna a través de los canales de comunicacion habituales de

la organizacion.

10
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CETEM

INFORMACION BASICA DE LA ORGANIZACION

Razoén social

Centro Tecnoldgico del Mueble y la Madera de la Regién de

Murcia (CETEM)

Domicilio social

C/Perales, S/N, 30510, Yecla, Murcia (Espafia)

Forma juridica

Asociacién Privada Sin Animo de Lucro

Ano de constitucion

1994 NIF G30434245

Nombre José Francisco Puche Forte
Cargo Director General
Telf. 968 752 040 | e-mail if.puche@cetem.es

Sector Actividad

Nombre Josefina Garrido Lova
Cargo Directora |l + D
Telf. 968 752 040 | e-mail | j.garrido@cetem.es

Actividades Profesionales, Cientificas y Técnicas

Descripcion de la

actividad

Otra. Investigacion y desarrollo

experimental en ciencias naturalesy | CNAE | 7219

técnicas

Dispersidon geografica y

ambito de actuacion

Regién de Murcia (Espaiia)
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DIMENSION

Personas Trabajadoras Mujeres 19 Hombres | 22 Total |41

2023 se recogen los

Fecha recogida datos del ejercicio Fecha de

_ B o 2023-2024
informacion cerrado 2022 realizacion

Asesores Externos a la Comision | Carrillo Asesores Tributarios y abogados,

Negociadora de Igualdad S.L.P.

El Centro Tecnoldgico del Mueble y la Madera de la Region de Murcia (CETEM) es una asociacion
privada sin dnimo de lucro asentada en el municipio de Yecla, donde se concentra uno de los
clusters de mueble mas importantes de Espana. Su origen se remonta al afio 1995 gracias a la
iniciativa de empresas privadas y con el apoyo del Gobierno Regional, el Ministerio de Industria
Espafiol y la Unién Europea.

Sus mds de 20 afios de existencia y logros en materia de innovacion y desarrollo tecnoldgico para
las empresas del sector, convierten a CETEM en el principal referente empresarial de este
importante sector y motor econdmico de la Regidon de Murcia.

CETEM tiene como principal objetivo realizar y promover actividades de investigacién y desarrollo,
asi como servicios y proyectos de ambito tecnoldgico e innovador con el objeto de mejorar,
favorecer e incentivar el desarrollo y la mejora continua de las empresas del sector de la madera,
mueble y afines.

La mision de CETEM esta orientada a mejorar, favorecer, fomentar la mejora continua y transferir
cualquier tipo de innovacién a las empresas, principalmente PYMEs, contribuyendo activamente a
su desarrollo socioecondmico a través de servicios de consultoria, actividades de 1+D vy Ia
organizacién de programas de formacidn adaptados a sus necesidades. En la actualidad cuenta con
casi 100 empresas asociadas.

CETEM pone a disposicién de todas las empresas un amplio abanico de Servicios Tecnoldgicos con
un comun denominador: mejorar la competitividad de la empresa a través de la generacion de
nuevos productos innovadores y procesos eficientes. Con la gran gama de servicios ofertados,
CETEM se propone convertirse en la extensidn tecnoldgica de las empresas, ejerciendo de soporte
y de asesor especializado para poner a su disposicién todo su conocimiento y experiencia en el
desarrollo y puesta en marcha de servicios innovadores de alto valor afiadido.

CETEM esta inscrito en el registro de Centros de Innovacién y Tecnologia (CIT) con el nimero 83 y
consta con una Oficina de Transferencia de Resultados de Investigacion (OTRI) con el nimero 165.

12
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La vision de CETEM es ser un Centro de Excelencia internacional como proveedor de conocimiento
y tecnologia; pionero en el conocimiento tecnoldgico relacionado con el mueble; y estar compuesto
por un equipo técnico altamente cualificado y motivado que comunique un alto nivel de satisfaccion
a sus asociados y colaboradores con las alianzas estratégicas necesarias con organizaciones para
impulsar su misién. En 2019, CETEM fue galardonado como "Mejor Centro Tecnolégico del Afio" en
los Premios Nacionales de Tecnologia Siglo XXI.

Las 4 claves de su éxito son: Su 30 afios de experiencia en un sector en constante evolucidon marcado
por la industria 4.0 y la circularidad, destinar el 80% de sus ingresos a |+D+i, trabajar con mds de
150 empresas a las que asesoran y tener 17 tecnologias propias desarrolladas y en fase de
explotacién. Con todo ello, el Centro Tecnoldgico del Mueble y la Madera de la Regién de Murcia
(CETEM) ha conseguido posicionarse como una de las organizaciones de referencia de su sector.

CETEM estd formado por expertos profesionales con diferentes formaciones como ingenieria,
transferencia de tecnologia, administracion de empresas, quimica, psicologia, docencia,
periodismo, disefo industrial, etc. CETEM estd formado por distintos departamentos entre los que
destacan Electrdnica, Proyectos, Ingenieria de Productos, Materiales, Tecnologia de Procesos,
Formacién, Departamento Econdmico Financiero, Comunicacién, Transferencia de Resultados de
Investigacidn y Proyectos, ademas de la Direccién y la Subdireccion.

CETEM es un Centro de Innovacion Tecnoldgica (CIT n283) y una Oficina de Transferencia de
Tecnologia (OTT n2165). Para asegurar la calidad de cualquier iniciativa en la que CETEM participa,
ya sea como coordinador o participante, se gestiona de acuerdo con un Sistema de Gestion de la
Investigacion, Desarrollo e Innovacidén que esta certificado de acuerdo con la norma UNE 166.002
I+D+i. Asi, la estrategia de innovacién y cooperacién transnacional de CETEM abarca los siguientes
aspectos y se adhiere a los Objetivos de Desarrollo Sostenible de la Agenda 2030:

o Econdmico: fomentando la innovacion entre las pymes del mueble y otras pymes industriales
a través de la colaboracién, la creatividad, la investigacién y la educacion.

o Social: promover la igualdad de género y la inclusidon y mejorar la calidad de vida de las
personas y abordar el desempleo, las carencias de competencias y las nuevas necesidades de
formacién desde un enfoque diverso e inclusivo, sin dejar a nadie atras.

o Medioambiental: impulsar su firme compromiso con la sostenibilidad para hacer frente a un
nuevo imperativo competitivo y crear valor a largo plazo en la era ecolégica y digital.

o Digital: utilizando tecnologias digitales colaborativas nacionales y transnacionales, para
aumentar la colaboracién y la experimentacion a través de posibilidades de aprendizaje
virtual y semipresencial.

13
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También se debe destacar que CETEM trabaja en numerosas iniciativas con el objetivo de
identificar y reducir la brecha entre mujeres y hombres, sobre todo, en términos de habilidades
y competencias en diferentes sectores dirigiéndose a estudiantes, desempleados y, por supuesto,
personal y partes interesadas en el sector del mueble.

En este sentido, CETEM ha participado en mads de 40 proyectos internacionales relacionados con
distintas tematicas destacando la sostenibilidad, la responsabilidad social corporativa o el
empoderamiento y liderazgo de las mujeres.

Con motivo de ciertas fechas relacionadas con la mujer, como por ejemplo podrian ser el 11 de
febrero (Dia de la mujer y la nifia en la ciencia) o el 8 de marzo (Dia internacional de la mujer), se
realizan post especiales, invitando a la participacién en redes con juegos de preguntas o
actividades. También cabe mencionar que, en el espacio semanal que tienen en la radio local, han
realizado programas especiales sobre este y otros temas de interés.

Como dato a destacar, en 2020 se realizd una sesidn de fotos con las trabajadoras del centro y
sus hijas/os por el Dia de la mujer y la nifia en la ciencia, fue un espacio pensado para que de
manera relajada y ludica las trabajadoras pudieran compartir con la familia su espacio
profesional.

También CETEM es proveedor oficial de formacién del servicio publico de Empleo y Formacién de
la Regién de Murcia y gestiona mas de 30 programas de formacién continua al ailo abarcando
una amplia gama de temas.

1.6.1 COMISION NEGOCIADORA

En el caso del Centro Tecnoldgico del Mueble y la Madera de la Regién de Murcia (CETEM) nos
encontramos que no dispone de representacion legal o sindical de las personas trabajadoras, por
lo que, segun lo indicado en el articulo 5 del Real Decreto 901/2020 de 13 de octubre por el cual se
regulan los Planes de Igualdad y su registro y, concretamente, en su apartado 3 que indica: “En las
empresas donde no existan las representaciones legales referidas en el apartado anterior se creara
una Comisién Constituida, de un lado, por la representaciéon de la empresa y, de otro lado, por una
representacion de las personas trabajadoras, integrada por los sindicatos mas representativos y por
los sindicatos representativos del sector al que pertenezca la empresa y con legitimacion para
formar parte de la comisién negociadora del convenio colectivo de aplicacidn”, de manera que se
establece una Comision Negociadora sindical para la elaboracidn, negociacion y aprobacién del Plan

de Igualdad en la que se representa de forma paritaria a la organizacién y a su plantilla.
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De este modo, la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad del Centro Tecnolégico del Mueble y
la Madera de la Regién de Murcia (CETEM) estd compuesta por una representacion de la
organizacién y por una Comisidn Sindical constituida por el Unico sindicato personado en la

negociacion.
Presidencia: Josefina Garrido Lova, Directora | + D como representante por parte de la organizacion.

Secretaria: Irene Mufioz Zamora como representante sindical de CCOO por parte de los/las

trabajadores/as.

La constitucion de la Comisidn Negociadora se realizé en con fecha de 19 de diciembre de 2023
contando con Dfia. Nahir Ayelen Kusznieryk Requejo como representante sindical de CCOO por
parte de los/las trabajadores/as. Posteriormente la negociacion se paralizé debido a que por parte
de CCOO se nombrd a un nuevo miembro para la negociacion del plan. La nueva persona que
ostenta la legitimacion para la negociacion es Diia. Irene Mufioz Zamora con DNI 48.514453R, con

la que se prosiguid la misma y, finalmente se aprueba el Plan de Igualdad con fecha de 31/07/2024.
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1.6.2

ORGANIGRAMA

UNION EUROPEA
Fondo Social Europeo
El FSE imviarte an u futuro

DIRECTOR GENERAL

SUBDIRECTOR
GENERAL

AREA SERVICIOS
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FINANCIERO
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ECONOMICO
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DEPARTAMENTO DEPARTAMENTO
INGENIERIA TECNOLOGIA
PRODUCTOS PROCESOS

TECNICO/A TECNICO/A
INGENIERIA TECNOLOGIA
PRODUCTOS PROCESOS
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rt’i"n

Fegién de Murcia
Consejeria de Mujer, [zualdad, LGTEL
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DEPARTAMENTO
COMUNICACION

TECNICO/A
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MATERIALES

TECNICO/A
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2 RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO DE IGUALDAD
2.1 ANALISIS CUANTITATIVO DE LA PLANTILLA

A continuacidn, se detallan las principales conclusiones obtenidas a partir del analisis de
datos cuantitativos de las trabajadoras y trabajadores, que permiten hacer una

descripcién de la situacion actual desagregada por sexo de la organizacion.

2.1.1 TOTAL, PLANTILLA DESAGREGADA POR SEXO
En este apartado se analiza el nimero de personas por sexo que conforman la plantilla,
dentro del periodo de andlisis, y como se distribuyen en la empresa, observando el grado

de feminizacion o masculinizacion de la organizacion.

TOTAL PLANTILLA POR SEXO

Se observa que la plantilla esta equilibrada, ya que practicamente esta formada casi por
el mismo porcentaje de hombres que de mujeres. Del total de la plantilla de 41 personas
trabajadoras, 19 son mujeres y 22 son hombres segun se refleja en los datos analizados

gue son correspondientes al ejercicio completo y cerrado del afio 2022.
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2.1.2 PLANTILLA DESAGREGADA POR AREA Y PUESTO

Como se puede observar en el grafico inferior, la distribucion de la plantilla segun el drea
de trabajo no es paritaria entre mujeres y hombres. El grueso de la plantilla se concentra
en el drea de 1+D y de servicios, y tal como se puede observar en ellas, los puestos de
trabajo estan o bien masculinizados, o bien feminizados dependiendo de cada uno en

cuestién y, en ninguno de los casos, existe una distribucion homogénea de los mismos.

Porcentaje de hombres y mujeres por Area-empresa y puesto
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2.1.3 PLANTILLA DESAGREGADA POR EDAD Y SEXO

Tal y como se puede apreciar en el analisis realizado, se observa que la franja de edad
mayoritaria en el caso de las mujeres la encontramos repartida de manera paritaria
entre dos franjas, la primera la de los 20 a los 30 afios y la de los 40 a los 50 afios donde,
entre las dos franjas, se engloba el 63% de la plantilla femenina y en el caso de los
hombres, la franja mayoritaria de edad es la de los 40 a los 50 aflos donde encontramos

englobada al 59% del total de la plantilla masculina.

Personas por rango de edad

50 a 60 F

0 2 4 6 8 10 12 14

= Mujer = Hombre
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2.1.4 PLANTILLA DESAGREGADA POR NIVEL DE ESTUDIOS

Con respecto a la distribucion de la plantilla segln los estudios cursados, se observa un
grado de formacion homogeneizado tanto en las mujeres, como en los hombres, ya que
en el caso de ellas mayoritariamente poseen estudios de Grado Universitario o
equivalente y también licenciaturas, mientras que los hombres también poseen
mayoritariamente el mismo nivel, encontrdndonos ante una empresa altamente

formada y con estudios superiores en la mayor parte de los casos.
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2.1.5 PLANTILLA DESAGREGADA POR TIPO DE CONTRATO Y
JORNADA

Se detecta que el tipo de contratacién que prima es el indefinido algo propio del sector
ya que se requiere una plantilla muy especializada y con experiencia para el desarrollo
del trabajo, cosa que normalmente no es facil de encontrar por lo que la organizacién
suele primar este tipo de contrato para no perder talento y poder ofrecer asi estabilidad

a su plantilla.

Ademas, en relacidn a los tipos de jornada realizados por la plantilla, se observa que la
mayor parte de la plantilla en general se acoge a la jornada completa. Al desagregar esta
informacién por sexo, se observa que los hombres son los que mayoritariamente se

acogen a la jornada parcial.

Personas por contrato y jornada, segtin sexo

Parcial

= Hombre

= Mujer

Completa

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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Asi mismo también se debe indicar que existen 5 personas que se acogen a la reduccién
de jornada por guarda legal de menores, de las cuales 4 son mujeres y la restante es un
hombre lo cual nos da la clara imagen de la realidad social en la que nos encontramos
donde la que la mujer es la que se suele encargar del rol de cuidadora del hogar y la
familia, mientras que el hombre sigue siendo el principal abastecedor y proveedor

econdmico.

2.1.6 PLANTILLA DESAGREGADA POR SEXO Y ANTIGUEDAD

Segun los datos obtenidos se puede apreciar una alta estabilidad en la plantilla, ya que
tanto en el caso de las mujeres, como en el caso de los hombres, la franja mayoritaria
de antigliedad es la que comprende de los cinco a 10 afios, dandonos nuevamente la
conclusion y la imagen de la estabilidad que ofrece la organizacion a su plantilla, asi
como la puesta en valor que tienen en cuanto a la experiencia y a los conocimientos
adquiridos por su personal en funcién del tiempo y especializacién a la hora de la

realizacion y desempefio de cada puesto de trabajo.
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2.1.7 ANALISIS SEGUN ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

Para poner de manifiesto la situacion organizativa de la entidad, se ha presentado, un
organigrama que integra a toda la plantilla (mujeres y hombres), distribuyéndola por
dos dreas claramente diferenciadas y agrupandolas en 5 escalas seglin su nivel

jerdrquico tal y como se puede ver a continuacion:

1- DIRECCION GENERAL

2 - SUBDIRECCION GENERAL

3 - DIRECCION DE AREA

4 - COORDINACION DE DEPARTAMENTO

5 - TECNICOS/AS DE DEPARTAMENTO

21
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2.2 PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

2.2.1 PROCESOS DE CAPTACION, SELECCION Y CONTRATACION DE
PERSONAL

La empresa se encuentra actualmente centrada en una serie de marcados compromisos
gue expresan sus sefias de identidad y su responsabilidad con la sociedad y con las

empresas con las que trabajan.

De esta forma se pretende siempre garantizar la mejora de sus servicios, haciendo que,
de esta manera, se pueda seguir avanzando y evolucionando en el trabajo de su sector,

aunque se debe tener en cuenta que:

o Se reciben aproximadamente el mismo nimero de CV de mujeres que de
hombres.

o No ha habido ninguna promocién de personal en los ultimos dos afios.

o En el afo correspondiente al ejercicio analizado (2022) se ha contratado un

total de 6 personas, de todas ellas, 2 son mujeres y las 4 personas restantes
son hombres. Todo este nuevo personal se ha incorporado de forma paritaria
en las dos areas en las que se distribuye la plantilla de la organizacién.

o La organizacion dispone de un procedimiento en el que se detalla como
realizar |la seleccidn de personal de acuerdo al perfil en funcién del puesto de
trabajo.

o Los puestos de trabajo estan claramente definidos, asi como su organizacion,
funciones, responsabilidades, competencias y objetivos

o La organizacion dispone siempre de un personal determinado para realizar

el proceso de seleccién.
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2.3 CLASIFICACION PROFESIONAL

2.3.1 PLANTILLA POR SEXO

Los datos recopilados muestran una organizacién bastante equilibrada donde existe casi
el mismo numero de mujeres que de hombres. Siendo el porcentaje de mujeres del 46%
y el de hombres del 54% contando la plantilla con 19 personas en su formacion femenina
y 22 en la masculina. Como se puede observar, el nUimero de hombres es ligeramente

superior, siendo solamente un 8% superior al de las mujeres.

2.3.2 RLT POR SEXO

Un aspecto analizado es la Representacion Legal de las personas Trabajadoras. El dmbito
publico y politico y, por lo tanto, también sindical, ha ido tradicionalmente ligada al
género masculino. En el caso del Centro Tecnolégico del Mueble y la Madera de la
Regién de Murcia (CETEM) nos encontramos que no dispone de representacion legal o

sindical de las personas trabajadoras, por lo que, este aspecto no puede ser analizado.

2.3.3 SISTEMA DE CLASIFICACION PROFESIONAL

A este respecto, se mencionan dos fendmenos igualmente importantes: la
SEGREGACION HORIZONTAL y la SEGREGACION VERTICAL, en cuanto a que dificultan el
acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad y ademds se las encasilla en
determinadas funciones y tareas que normalmente cumplen con los roles y estereotipos

de género establecidos por la sociedad.

En la organizacién de la asociacion no se observa ni segregacion horizontal, ni
segregacion vertical, con lo cual se debe le debe reconocer como un ejemplo en lo que
a igualdad y no discriminacion se refiere sobre todo en el tema de la distribucién

ocupacional de su plantilla.
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Porcentaje de hombres y mujeres por puesto
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2.3.4 EDAD

Segun el andlisis realizado, se observa que, en el cobmputo general de las mujeres,
existen dos franjas mayoritarias que son las correspondientes a la franja de los 20 a los
30 afios de edad y la que va de los 40 a los 50 afos.

Dentro de estas franjas nos encontramos en situaciones vitales distintas, pero a la vez
similares ya que, en ambos casos puede existir una alta necesidad de conciliacién,
aungue se produzca por motivos diferentes.

De hecho, en el caso de la franja de los 20 a los 30 las mujeres se pueden encontrar en
una etapa donde estan finalizando la especializacién de sus estudios a la vez que
también se busca una estabilidad laboral con proyeccidn y especializacidén en la carrera,
asi como una alta responsabilidad econdmica ya que en lo personal suele ser el periodo
donde se establece la independencia en cuanto al domicilio o, incluso en algunos casos,

la creacion de la propia familia.
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En el caso de la franja de los 40 a los 50 afos, nos encontramos ante una madurez
personal donde ya existe una mayor estabilidad, aunque se debe tener en cuenta que,
normalmente, es una etapa vital donde la responsabilidad econédmica es superior a la
vez que también se requiere una alta conciliacién ya que nos podemos encontrar ante
situaciones donde no solamente se responsabilicen del cuidado de los hijos menores
sino también, en algunos casos, de familiares mayores como pueden ser los propios

padres.

Por estos motivos, en ambas franjas de edad nos encontramos con situaciones que

pueden requerir periodos de baja, reduccién de jornada o incluso excedencia.

Sin embargo, si nos fijamos en los resultados de la franja de edad mayoritaria en el caso
de los hombres, nos encontramos con que solamente existe una y es la que engloba de
los 40 a los 50 aios, periodo en el cual nos encontramos con una situacién bastante
distinta a la que suelen tener las mujeres en esta etapa, ya que para los hombres es una
situacion de mayor estabilidad y gran necesidad econdmica, pero, a su vez, nos
encontramos en la mayor parte de los casos ante una baja necesidad de conciliacion ya
gue su rol social suele ser de proveedores econdmicos y abastecedores, mientras que
en el caso de las mujeres suele ser el de cuidadoras, cayendo asi en los roles y

estereotipos de género que aun se encuentran a la orden del dia en la sociedad actual.

2.3.5 FORMACION

En la actualidad la organizacion ya tiene elaborados los procedimientos para la

formacién del personal, que incluyen:

o Procedimientos de formacion definidos para el desempefio de cada puesto
de trabajo.
o Planes anuales de formacidn con el fin de mantener actualizada a la plantilla.
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o Seguimientos periddicos del Plan de Formacion con el fin de reciclarlo y
mantenerlo actualizado.

o Andlisis continuo de cada puesto de trabajo en base a las incidencias
registradas con el fin de mantenerlo actualizado.

o Seguimiento y evaluacion de la eficacia de la formacidn.

o Disposicion de aula de formacién en las instalaciones.

2.4 PROMOCION PROFESIONAL

En los ultimos dos afios, en el Centro Tecnoldgico del Mueble y la Madera de la Regidn
de Murcia (CETEM) no se han producido promociones y, por tanto, es un punto que no
se puede analizar ya que no existe tampoco ningun tipo de registro. No obstante, se
recomienda como medida de mejora, continuar haciendo registro de las promociones

gue se produzcan en la asociacion cada vez que se realicen.

Dicho registro puede quedar documentado en un informe indicando también el puesto
de origen, el puesto al que se promociona, los posibles candidatos y los motivos de
seleccion para que la informacidn esté siempre actualizada y sea lo mas detallada y

objetiva posible.

Con respecto a las incorporaciones, indicar que en la organizacion se incorporaron un
total de 6 personas durante el periodo analizado correspondiente al afio 2022, de las

cuales 2 fueron mujeres y las 4 personas restantes hombres.
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2.5 RETRIBUCIONES Y AUDITORIA SALARIAL

Este punto se desarrolla con mas extensién en el apartado dedicado a la AUDITORIA

RETRIBUTIVA, no obstante, y como simplificacién del mismo, cabe destacar:

o SALARIO BASE: No encontramos diferencias significativas entre hombres y
mujeres en el analisis de salario base, siendo la brecha INFERIOR AL 25%, en
el caso mas desfavorable, de un 16% a favor del hombre.

o COMPLEMENTOS SALARIALES: En los complementos salariales es donde mas
diferencias observamos, siendo el mds desfavorable para la mujer de un 75%
a favor del hombre.

o EXTRASALARIAL: Hemos realizado un analisis y los complementos
extrasalariales existentes son:

= Complemento ITL enfermedad
= Complemento ITL accidente

o TOTAL, RETRIBUIDO: No encontramos diferencias significativas entre
hombres y mujeres en el anadlisis del total retribuido, siendo la brecha
INFERIOR AL 25% en todas las escalas analizadas. En la escala 04 que es
donde se aprecia una diferencia mayor, la brecha es de un 18% a favor del

hombre.

Las diferencias salariales observadas vienen determinadas por factores justificables que
por cuestiones de género no suponen una discriminacion directa y, por tanto, los
detallaremos en mayor profundidad en el apartado de “AUDITORIA RETRIBUTIVA” que

viene anexo en el presente informe.
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2.6 CONDICIONES DE TRABAJO
TIPO DE CONTRATO

e El tipo de contrato arroja informacién sobre la estabilidad del personal en

plantilla. Para el caso de la empresa el contrato indefinido es el estandar.
JORNADA

e El tipo de jornada que se realiza en la organizacién es la jornada a tiempo
completo en la mayor parte de la plantilla, detectandose 5 reducciones de
jornada por guarda legal de menores y siendo el resto las jornadas reducidas que
encontramos por motivos del tipo de contratacidén realizada a ese personal.
También se debe resaltar que la empresa ofrece un horario totalmente flexible
a toda su plantilla para que puedan tener mayores facilidades a la hora de

conciliar.

2.7 EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIARY LABORAL

En el periodo analizado se detectan 5 personas con reduccidn de jornada por guarda y
custodia legal de menores de ellas 4 son mujeres y la restante un hombre, asi como
también cabe resaltar que siempre son respetados los periodos de baja por maternidad
o paternidad y que la empresa también ofrece flexibilidad horaria a la totalidad de su
plantilla con la finalidad de mejorar la conciliacion y la corresponsabilidad en el ambito

personal de cada uno/a de sus trabajadores/as.
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2.7.1 INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Desde una perspectiva de género, la segregacion ocupacional consiste en la
concentracion de mujeres y hombres en tipos diferentes de actividad, donde se produce
confinamiento a una gama estrecha de ocupaciones segln sexo (segregacion
horizontal), y en concreto las mujeres a puestos de trabajo de menor responsabilidad

(segregaciodn vertical, conocida coloquialmente como “techo de cristal”).

Como ya se ha comentado, la segregacidon ocupacional tiene consecuencias que
repercuten no solamente en las personas a titulo individual, sino también en la sociedad
y la economia. Por un lado, segln el cargo que ocupemos y la actividad econémica que
ejerzamos, la percepcion cambia; esto contribuye a perpetuar los estereotipos de
género. Por otro lado, afecta a las decisiones relacionadas con la formacion y educacion
de las generaciones venideras. Y a un nivel plenamente laboral, competencias y puestos
pueden encontrarse estrechamente ligados a creencias sobre la mejor o peor
adecuacién de un sexo u otro, desembocando en expectativas erréneas y en una

ocupacion organizativa menos eficaz y eficiente.

Lo que muestran los datos ponen de manifiesto una situacion de igualdad de
oportunidades y reparto de tareas entre mujeres y hombres, sin que exista en el Centro
Tecnoldgico del Mueble y la Madera de la Regidon de Murcia (CETEM) ningun tipo de

discriminacidén por este motivo.
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2.8 PREVENCION Y ACTUACION ANTE EL ACOSO SEXUAL Y POR
RAZON DE SEXO

La empresa tiene implantadas medidas de prevencidon ante el acoso sexual y por razén
de sexo, pero dichas medidas no habian sido documentadas ni comunicadas
ampliamente a la plantilla. Por ello se ha actualizado y elaborado un Plan de Prevencién
de Acoso Sexual y por Razén de Sexo anexo al presente PLAN DE IGUALDAD, el cual sera

revisado periddicamente y se mantendra en vigor indefinidamente.

2.9 CULTURA ORGANIZATIVA

Compromiso con la Igualdad

Existe un real y claro compromiso con la igualdad en la organizacion.

Firma del compromiso de la Direccion de la organizacidn con la igualdad de oportunidades.

Comunicacién a la plantilla del Compromiso con la Igualdad.

Constitucion de la Comisidon de Negociadora de Igualdad y aprobacidn del Reglamento de

Funcionamiento.

Politica de Gestidon de Responsabilidad Social Empresarial

La politica de la organizacion incluye la Responsabilidad Social, la Seguridad y Salud
Laboral, el desarrollo del potencial de las personas vinculadas a la organizacién y el
compromiso de proporcionar la cualificacion adecuada al personal como parte de la

gestidon empresarial

Existen Sistemas de Gestion Integrados que definen los objetivos a alcanzar y las

actuaciones para su consecucion de acuerdo con las correspondientes normas

certificadas en la organizacion.
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La organizacién dispone de un departamento interno de I+D+i que vela por asegurar

nuevos y mejores productos y existe igualdad de sexos en ellos.

La persona responsable de RSE y Sistemas Integrados de Gestion forma parte de la
Comisidn de Igualdad para poder favorecer la integracidon de las politicas de Igualdad en

la Gestion Empresarial de la organizacion.

Premios y distinciones

Premiso Tecnologia siglo XXI
Reconocimiento con la etiqueta European Language Label 2020

Premio reconocimiento labor innovadora “Somos Equipo” del Instituto de Fomento de

la Regién de Murcia

Premio anual de AREMA por sus 25 afios al servicio de las empresas del sector del

mueble y la madera

Ayudas a ONGs y Convenios de Colaboracién

Ayudas a la Plataforma de Talante Solidario “Soft Skills”

Ayudas a Cruz Roja

Convenio de colaboracién con el centro AMPY de Yecla

Convenio de colaboracién con el centro ADFY de Yecla

2.10 COMUNICACION

2.10.1 COMUNICACION TRANSPARENTE

Puesto que la informalidad de los canales de comunicacidon hace que se produzcan
asimetrias en la recepcién de informacion, que pueden causar desigualdades, se han

analizado los canales utilizados por la organizacién en la comunicacién con el personal.

El andlisis pone de manifiesto que:
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e Hay una comunicacion fluida y bidireccional con el personal de la organizacién.

e El personal de nueva incorporacién recibe documentacion de interés acerca del
funcionamiento de la organizacion.

e Siexisten canales formales para la comunicacién

e Laorganizacién realiza reuniones de personal y mandos intermedios y reuniones
de mandos intermedios y junta directiva, reuniones departamentales e
interdepartamentales de forma periddica para mantener una comunicacién
fluida entre todas las personas que conforman su plantilla.

e Laorganizacioén dispone de sistema de intranet.

e Existe un tablén de anuncio en las instalaciones de la organizacién.

e El Centro Tecnolégico del Mueble y la Madera de la Region de Murcia (CETEM)
tiene pagina web personalizada y visibilidad en redes sociales.

e Redes sociales: Twiter, Vimeo, Facebook, YouTube, Instagram y LinkedIn.

e La organizacion tiene participacion en periédicos y revistas del sector.
Se ha comunicado a la plantilla:

e El compromiso de la Junta Directiva de la asociacién con la igualdad de
oportunidades.

¢ La Constitucion de la Comision Negociadora de Igualdad y el nombramiento de
la persona dinamizadora de igualdad.

e El inicio de la elaboracién del diagndstico y del plan de igualdad en la
organizacion.

e Se han recabado las opiniones del personal en materia de igualdad (ver andlisis

de cuestionarios).

El andlisis del lenguaje y las imagenes utilizadas por la organizacién, se analizan en el

apartado “Imagen que proyecta la organizacién”, a continuacion.
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2.11 IMAGEN QUE PROYECTA LA ORGANIZACION

Se ha revisado la perspectiva de género en la comunicacién con los grupos de interés,
para lo cual ademas de las entrevistas con la junta directiva y revisar la politica de la
asociacién, se ha analizado el lenguaje y las imagenes utilizadas por la misma en la
documentacidon generada, determinando que se centran de manera exclusiva en las
actividades a las que se dedica la asociacion y no se hace distincién alguna por razones

de sexo en su pagina web

En su web y redes sociales predominan en todo momento las imagenes relativas a su
trabajo, con informacién sobre la asociacion y sobre los proyectos a los que se dedica
diariamente sin realizar ningln uso discriminatorio de las imagenes de las personas que
trabajan en la misma y centrdndose en todo momento en comunicar la labor de
investigacion y desarrollo de nuevas tecnologias que puedan satisfacer las necesidades
de las empresas del sector del mueble y la madera, tal y como se puede apreciar en

alguna de las imagenes de su pagina web que incluimos a continuacién.

Cetem ~

=
CETEM CAPACIDADES ~  SERVICIOS ~  PROYECTOS  NOTICIAS Q Vinci  Formacion Asociate v

Beneficios de ser -
asociado

icios de alto T ——
ormacién y '
asocladas que
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Ofertas de empleo

Aqui mostramos los diferentes ofertas en las que puedes postularte

Disefiador Grafico Informatico Operario Tecnico
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Unete a la innovacion
tecnologica del sector del
mueble y la madera

Trabajamos por una industria mas digital y sostenible.
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v CONTACTO

CETEM CAPACIDADES SERVICIOS PROYECTOS NOTICIAS Q Vinci Formacion

Capacidades tecnologicas

Descubre las capacidades tecnologicas en las que somos expertos

CETEM,. con el objetivo de satisfacer las necesidades do
las empresas del sector del mueble y la madera. ha
disenado una serie de lineas estratégicas de
investigacion para asi poder desarrollar nuevos
productos. servicios o procesos de un alto valor
anadido.

Como se puede apreciar al recorrer los diferentes apartados de la web de la
organizacidn, se centran ante todo en su importante labor de investigacién y, como ya
hemos indicado anteriormente, no hacen uso discriminatorio ni del lenguaje ni de las
imagenes utilizadas para explicar las diferentes labores y proyectos en los que se centran

en su dia a dia.

2.12 OPINIONES DE LA PLANTILLA, CUESTIONARIOS

Contar con la opinidn de la plantilla es un objetivo fundamental para conocer desde
cerca como los empleados y empleadas perciben la cultura organizativa de su
organizacién y sus practicas a favor de la igualdad, cuales son sus actitudes hacia la idea
de la puesta en marcha de un plan de igualdad y sus necesidades y propuestas que se
incorporen al mismo, favoreciendo con ello la comunicacion ascendente y facilitandoles
asi mismo que se sientan participes en la identificacién de necesidades y de propuestas
para el disefio de nuevas estrategias de gestion de los recursos humanos de la

organizacion.
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Para conocer la opinion de la plantilla en materia de igualdad de oportunidades el
personal cumplimentd un cuestionario sin identificacién, con el fin de asegurar el

anonimato.

2.12.1 ANALISIS DE CUESTIONARIOS

Los cuestionarios han sido anénimos y voluntarios, de un total de 41 trabajadores/as
(datos recogidos a lo largo del afio completo 2022), se han recibido 39, con lo cual se ha
podido analizar a un 95% de la plantilla, el porcentaje es realmente alto, llegando a

acercandose a casi la totalidad del personal.

El alto nivel de participacion del personal de la Asociacion ya nos arroja un primer dato
en cuanto a temas de igualdad se refiere y es el alto grado de concienciacion y la buena

disposicidn para la participacion por parte de la plantilla.

De entre todas las personas encuestadas, el 46% de las encuestas recibidas
corresponden a las mujeres y el 54% a los hombres. Cabe resaltar que, si comparamos
el nimero de encuestas recibidas con el total de la plantilla analizada (correspondiente
al ejercicio completo 2022), se ha recibido respuesta por parte del 95% sobre el total de
las mujeres y también el 95% sobre el total de los hombres, dato que pone en evidencia,
una vez mas, el alto grado de concienciacién y participacion del personal en los temas

de igualdad.
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% RESPUESTAS
CUESTIONES

NO NS/NC

1 En la organizacién hay igualdad de trato y de
72% 17 % 11%
oportunidades entre mujeres y hombres.

2 La direccién de la organizacion estd sensibilizada y
comprometida para que la igualdad de trato y de 75% 6% 19%

oportunidades sea una realidad.

3 La igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres es compatible con la filosofia y cultura de la 86% 6% 8%

organizacién en la actualidad.

4  La seleccién de personal en la organizacién se realiza
de forma objetiva, teniendo las mismas 70% 11% 19%

oportunidades las mujeres y los hombres.

5 La formacidn que ofrece la organizacién es accesible
100% 0% 0%
a todas las personas independientemente de su sexo.

6 A la hora de promocionar a puestos directivos la
organizacién ofrece las mismas posibilidades a 67% 3% 30%

mujeres y hombres.

7 Elavance y progreso en la carrera profesional puede
realizarse con las mismas oportunidades seas mujer u 81% 8% 11%

hombre.

8 Laretribucién se establece desde criterios de igualdad
36% 9% 55%
de mujeres y hombres.
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10

11

12

13

14

CUESTIONES

Se favorece en la organizacion el ejercicio
corresponsable de los derechos de la vida personal,

familiar y laboral.

La organizacién ha informado de las medidas

disponibles para favorecer la conciliacion.

La organizacién favorece el uso de medidas de
conciliacion de igual manera por parte de mujeres y

hombres (uso corresponsable)

Las medidas de conciliacion de la vida personal y
laboral de la organizacion superan las establecidas

por la ley.

Las personas que se acogen a medidas temporales de
conciliacion (por ejemplo, jornadas reducidas) tienen
las mismas oportunidades de promocion y desarrollo

profesional que el resto.

La organizacion ha informado de la ruta a seguir ante

un caso de acoso sexual o por razdn de sexo.
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De entre todas las cuestiones planteadas, cabe destacar:

e El desconocimiento respecto a protocolos de acoso sexual, basicamente debido
a la falta de informacién acerca de este tipo de protocolo en la organizacién.

e Desconocimiento de las medidas de conciliacion de las que se dispone mas alld
de las marcadas estrictamente por ley.

e El favorecimiento de la organizacion al ejercicio corresponsable de los derechos
de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral a toda la plantilla.

e |gualdad de oportunidades formativas para todo el personal sin hacer
distinciones por sexos.

e Alto consenso en cuanto al ofrecimiento de medidas de conciliacién personal
entre mujeres y hombres.

e Consenso respecto a la igualdad de oportunidades para el progreso de la carrera

profesional entre mujeres y hombres en la organizacién.

3 OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS DE
IGUALDAD

Segun el resultado del diagndstico de situacidon del Centro Tecnoldgico del Mueble y la
Madera de la Regién de Murcia (CETEM), analizadas cada una de las areas de
intervencion estipuladas por la normativa vigente elaboramos el plan estratégico que

reune todas las medidas a implantar durante la vigencia del plan de igualdad.

El Plan de lgualdad del Centro Tecnolégico del Mueble y la Madera de la Region de

Murcia (CETEM) contempla las siguientes areas de intervencion.
o Area de seleccidn, contratacion, clasificacion profesional e infrarrepresentacion.

. Area de formacion.
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o Area de promocién, condiciones de trabajo y retribucion.

o Area de prevencién del acoso y violencia de género.

o Area de conciliacién y corresponsabilidad de la vida personal y laboral.

o Area de comunicacién, lenguaje inclusivo e imagen no sexista.

o Area de Salud Laboral, prevencién del acoso moral, sexual y por razén de sexo.

Estas medidas quedan especificadas en fichas donde se recoge el objetivo a alcanzar por
la accién en cuestion, el plazo de implantacién, los indicadores correspondientes, los

recursos asociados, destinatarios y responsables de la implantacién de cada accién...

3.1 PRINCIPIOS GENERALES

Las caracteristicas que rigen las medidas a implantar son:

e Transversal. Integra el principio de igualdad en la organizacién de forma
transversal.

e Activoy preventivo. Se dirige tanto a alcanzar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres como a mantenerla.

e Colectivo e integrador. Dirigido al conjunto de la plantilla, mujeres y hombres,
no sélo a las primeras.

¢ Negociado. Considera como uno de sus principios basicos la participacién a
través del didlogo y cooperacidon de las partes: Direccién y conjunto de la
plantilla.

e Dindmico: Es progresivo y esta sometido a cambios constantes.

e Sistematico-coherente. El objetivo final (la igualdad real) se consigue por el
cumplimiento de objetivos sistematicos.

e Flexible. Se confecciona a medida, en funcidn de las necesidades y posibilidades.
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e Temporal. Termina cuando se ha conseguido la igualdad real entre mujeres y

hombres.

3.2 CONCEPTOS BASICOS

Existen un conjunto de conceptos basicos que es necesario conocer para facilitar la
comprension general de las actuaciones y medidas que se proponen y de lo que significa

la igualdad de oportunidades en si. Definimos los siguientes:

ACCIONES POSITIVAS: Las acciones positivas son medidas compensatorias de caracter
temporal destinadas a eliminar las discriminaciones por razén de sexo y a promovery a
aumentar la presencia y la permanencia de las mujeres en la entidad, en todos los
sectores, en todas las profesiones y en todos los niveles de responsabilidad. (Comité

para la Igualdad del Consejo de Europa).
La Ley de Igualdad define las acciones positivas de la siguiente manera:

“Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes
Publicos adoptaran medidas especificas a favor de las mujeres para corregir situaciones
patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, seran
aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y

proporcionadas en relacidn con el objetivo perseguido en cada caso”.

ACOSO SEXUAL: Comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual, no deseado por

la victima, que atenta a la dignidad de mujeres y de hombres.

ACOSO POR RAZON DE SEXO: Cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo
de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un

entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.
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BARRERAS DE GENERO: Actitudes resultantes de las expectativas, normas y valores
tradicionales que impiden la capacitacion de la mujer para los procesos de toma de

decisiones y para su plena participacién en la sociedad.

BRECHAS DE GENERO: Diferentes posiciones de hombres y mujeres y la desigual

distribucién de recursos, acceso y poder en un contexto determinado.

CONCILIACION: Supone la creacién de una estructura y organizacién del entorno laboral
que facilite a hombres y a mujeres la combinacién del trabajo, las responsabilidades

familiares y la vida personal.

CORRESPONSABILIDAD: Supone la distribucién equilibrada en el seno del hogar de las
tareas y responsabilidades domésticas, el cuidado de personas dependientes y los
espacios de educacién y trabajo, permitiendo a sus miembros el libre y pleno desarrollo
de opciones e intereses, mejorando la salud fisica y psiquica de las mujeres y hombres y

contribuyendo a alcanzar una situacion de igualdad real y efectiva de ambos sexos.

COEDUCACION: Método de intervencion educativo que va mdés alld de la educacidn
mixta y cuyas bases se asientan en el reconocimiento de las potencialidades e
individualidades de nifas y nifios, independientemente de su sexo. La coeducacidn es,

por tanto, educar desde la igualdad de valores, oportunidades y trato a las personas.

CUOTA DE PARTICIPACION: Es una accién positiva e implica el establecimiento de
determinados porcentajes de presencia de las mujeres con respecto a los hombres con

el fin de paliar la escasa representacion de las mismas en alguna actividad concreta.
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DISCRIMINACION: Situacién que trata a una persona de manera menos favorable a
como se trata, se ha tratado o se trataria a otra, en una situacién comparable, motivado
por razén de su sexo, raza, etnia, condicidon sexual, ideologia, procedencia... Se
denomina también discriminacidn directa en oposicion a la discriminacién indirecta que

se define a continuacion.

DISCRIMINACION INDIRECTA: Situacidn en la que una disposicién, un criterio o una
practica, aparentemente neutra, puede implicar una desventaja particular para
personas del otro sexo, a menos que esta disposicidn, este criterio o esta prdctica se
justifiquen objetivamente con un objetivo legitimo y que los medios para realizar este

objetivo sean convenientes y necesarios.

DISCRIMINACION MULTIPLE: Expresion utilizada para referirse a aquellas situaciones
donde la suma de factores como edad, género, orientacién sexual y origen étnico,

religion o discapacidad, dan lugar a mas de una discriminacion.

DISCRIMINACION POR RAZON DE SEXO: Toda distincidn, exclusidn o restriccién basada
en el sexo que tenga por objeto o por resultado menoscabar o anular el reconocimiento,
goce o ejercicio por las mujeres, de los derechos humanos y las libertades
fundamentales en las esferas politica, econdmica, social, cultural y civil o en cualquier

otra.

DISCRIMINACION POSITIVA: Toda distincién, exclusién o restriccion basada en el sexo
gue tenga por objeto o por resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o
ejercicio por las mujeres, de los derechos humanos y las libertades fundamentales en

las esferas politica, econdmica, social, cultural y civil o en cualquier otra.
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DIVISION SEXUAL DEL TRABAJO: Consiste en la diferenciacién que se hace sobre las
actividades cuya realizacion se atribuye a mujeres y a hombres, adjudicando diferentes
espacios en funcidn del sexo, correspondiendo fundamentalmente a las mujeres
desarrollar su actividad en el dmbito doméstico considerando como reproductivo y a los

hombres en el ambito publico considerado como productivo.

DOBLE JORNADA LABORAL: Termino que define la situacion de las mujeres que,
teniendo un empleo remunerado, suman y acumulan todas o gran parte de las tareas
qgue implica el trabajo doméstico y de cuidados, no compartido por sus parejas o

familiares.

EMPODERAMIENTO: Aumento de la participacion de las mujeres en los procesos de
toma de decisiones y acceso al poder. De acuerdo con la Plataforma de Accién de Pekin
se relaciona el empoderamiento con los siguientes ejes: los derechos humanos, la salud
sexual y reproductiva y la educacién. Estos ejes son considerados fundamentales para
el avance de las mujeres en la sociedad y a partir de ahi, se trata de potenciar la
participacién de las mujeres en igualdad de condiciones con los hombres en la vida

econdmica y politica y en la toma de decisiones a todos los niveles.

FEMINISMO: Conjunto heterogéneo de ideologias y de movimientos politicos, culturales
y econdmicos que tienen como objetivo la igualdad de derechos entre hombres y
mujeres. Con este objetivo, el movimiento feminista, ha creado un amplio conjunto de

teorias sociales.

ESTEREOTIPO: Imagen o idea aceptadas comunmente por un grupo o sociedad con

caracter fijo e inmutable.
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EVALUACION DEL IMPACTO EN FUNCION DEL GENERO: Examen de las propuestas y
actuaciones politicas, para analizar si afectan a las mujeres de forma diferente que, a los
hombres, al objeto de adaptarlas para neutralizar los efectos discriminatorios vy

fomentar la igualdad entre hombres y mujeres.

GENERO: Interpretacion cultural de la diferencia bioldgica. Mediante esta construccién
se adscriben cultural y socialmente aptitudes, roles sociales y actitudes diferenciadas

para hombres y mujeres atribuidas en funcién de su sexo bioldgico.

IGUALDAD DE GENERO: Situacion en que todos los seres humanos son libres de
desarrollar sus capacidades personales y de tomar decisiones, sin las limitaciones
impuestas por los roles tradicionales, y en la que se tienen en cuenta, valoran y
potencian por igual las distintas conductas, aspiraciones y necesidades de mujeres y

hombres.

IGUALDAD DE HECHO O IGUALDAD REAL: Equidad entre hombres y mujeres real y
efectiva. La sola promulgacion de laigualdad legal no basta para cambiar las costumbres
y estructuras de la desigualdad y por tanto conseguir la igualdad real. El mecanismo de
accién positiva tiene como fin trabajar activamente y contrarrestar las desigualdades de
partida para que la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres sea una

realidad.

IGUALDAD DE OPORTUNIDADES: Fundamentado en el principio de igualdad, se refiere
a la necesidad de corregir las desigualdades que existen entre hombres y mujeres en la
sociedad. Constituye la garantia de que mujeres y hombres puedan participar en
diferentes esferas (econdmicas, politica, participacién social, de toma de decisiones) y

actividades (educacién, formacion, empleo) sobre bases de igualdad.
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MACHISMO: Actitud, idea o tendencia discriminatoria que considera al hombre superior

a la mujer.

INDICADORES DE GENERO: Son los instrumentos de mediciéon que nos sefialan
determinados hechos o fendmenos sociales con un enfoque sensible al sistema sexo-

género.

IGUALDAD DE TRATO: La igualdad de trato presupone el derecho a las mismas
condiciones sociales, de seguridad, remuneraciones y condiciones de trabajo, tanto para

hombres como para mujeres.

MICROMACHISMO: Comportamiento o expresion "invisible" de violencia y dominacién,
gue con frecuencia algunos varones realizan cotidianamente en el ambito de las

relaciones de pareja.

MAINSTREAMING, TRANSVERSALIDAD, ENFOQUE INTEGRADO DE GENERO: Es el
proceso de valorar las implicaciones que tiene para los hombres y para las mujeres
cualquier accidn que se planifique, ya se trate de legislacion, politicas o programas, en
todas las areas y en todos los niveles. Es una estrategia para conseguir que las
preocupacionesy experiencias de las mujeres, al igual que las de los hombres, sean parte
integrante en la elaboracion, puesta en marcha, control y evaluacion de las politicas y
de los programas en todas las esferas politicas, econdmicas y sociales, de manera que
las mujeres y los hombres puedan beneficiarse de ellos igualmente y no se perpetue la

desigualdad. El objetivo final de la integracion es conseguir la igualdad de los géneros.

PERSPECTIVA DE GENERO: Tomar en consideracion y prestar atencién a las diferencias
entre mujeres y hombres en cualquier actividad o ambito dados. En una politica hace
referencia al intento de integrar las cuestiones de género en la totalidad de los
programas sociales, de manera que se tengan en cuenta en todas las decisiones

politicas, econdmicas y sociales las cuestiones que afectan a las mujeres.
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ROLES DE GENERO: Pautas de accién y comportamiento asignadas a mujeres y a
hombres e inculcadas y perpetuadas segun los criterios vigentes de una sociedad
patriarcal. Comprenden todos los papeles y expectativas diferentes que socialmente se

adjudican a mujeres y a hombres.

SEGREGACION VERTICAL: Concentracion de mujeres y/o de hombres en grados y niveles
especificos de responsabilidad, puestos de trabajo o cargos. Se habla de segregacién
vertical al mismo nivel de formacion y experiencia laboral optando por la candidatura

masculina para los puestos de jefatura o direccién.

SEGREGACION HORIZONTAL: Concentracién de mujeres y/o de hombres en sectores y
empleos especificos. Es lo que se conoce como "trabajos tipicamente femeninos"
(secretarias, enfermeras, maestras, etc.) y "trabajos tipicamente masculinos"

(mecdnicos, conductores, etc.).

VIOLENCIA DE GENERO: Todo acto de violencia basado en la pertenencia al sexo
femenino que tenga o puede tener como resultado un dafio o sufrimiento fisico, sexual
o psicolégico para la mujer, inclusive las amenazas de tales actos, la coaccién o la
privacién arbitraria de la libertad, tanto si se producen en la vida publica o privada.
(Articulo 1 de la Declaracidon sobre la Eliminacidon de la Violencia contra la Mujer.

Naciones Unidas. 1994).
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3.3 AMBITO DE APLICACION

3.3.1 AMBITO TERRITORIAL

Estas Medidas de lgualdad seran de aplicacién en todo el territorio de la Regién de

Murcia.

3.3.2 AMBITO PERSONAL

Estas Medidas de Igualdad se aplicaran a la totalidad de la plantilla, incluido el personal
de la Junta Directiva, e independientemente de la relacién contractual y de las
circunstancias profesionales y personales de las trabajadoras y los trabajadores de la

organizacion.

3.3.3 AMBITO TEMPORAL

Para alcanzar los objetivos de este plan, por medio de las medidas acordadas, se

determina un plazo de vigencia de 4 afios de duracidn.

3.4 CONSIDERACIONES

A pesar de que en las ultimas décadas se ha incrementado notablemente la presencia
de mujeres en el mercado de trabajo, éstas siguen presentando mayores dificultades de
acceso al trabajo. Los procesos de seleccidn son sesgados ya que generalmente
tendemos a asociar los perfiles de los puestos a un género especifico. Por otra parte, es
importante sefialar que la maternidad juega en contra de las mujeres en las entrevistas
de trabajo ya que se considera que éstas, al quedar embarazadas (porque esto ademas
se da por hecho) van a generar mayores gastos a la compaiiia al solicitar permisos para

la conciliacion.
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Por otra parte, culturalmente nos ensefian que hay carreras o estudios mas propicios
para las mujeres y otros para los hombres. De esta forma, las organizaciones laborales
a menudo encuentran barreras para poder equilibrar el nUmero de mujeres y hombres
en su plantilla, incorpordndolos en ciertos puestos de trabajo debido a la falta de
formacion y/o experiencia de uno u otro sexo en ciertas ramas de educacion.

Para tratar de equilibrar la plantilla, es necesario, por un lado, modificar y redisefiar
ciertos aspectos de los procesos de seleccidn pues, controlar los procesos de seleccién
es una herramienta Util para corregir “malas prdcticas” realizadas en su caso, y superar
las barreras que puedan encontrar en este caso hombres, pero también mujeres, para
acceder a determinados departamentos y garantizar de este modo, un acceso al empleo
en igualdad de condiciones.

Y, por otro lado, también es preciso focalizar y revisar las ofertas de trabajo que publica
la entidad, pues el seguimiento analisis de éstas es fundamental para poder garantizar
laigualdad real y efectiva, revisando concienzuda y exhaustivamente, que dichas ofertas
no resultan discriminatorias.

Las dificultades de promocidn a las que se enfrentan las mujeres también son evidentes.
Por lo general, a ellas se las valora menos. Todavia se considera que no son tan
“competitivas” o que el liderazgo es “cosa de hombres”. Hablamos de estereotipos que
se creian superados, pero, si revisamos estadisticas, en la mayoria de empresas y otras
organizaciones, tanto publicas como privadas, hay una infrarrepresentacién mujeres en
puestos de toma de decisidn y liderazgo.

A esto se afaden los problemas de la conciliacidn que todavia es entendida como “cosa
de mujeres”. Como comentdbamos, las mujeres tienen mayores dificultades para el
acceso al empleo, pero también para mantenerlo o ascender. Generalmente, para poder
formar parte de un Consejo de Direccién o tener un puesto de mayor responsabilidad,
hay un techo de cristal porque, entre otras, suele considerarse como indispensable tener

total “disponibilidad” o poder dedicar mas horas al trabajo remunerado.
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Generalmente ellas también encuentran mads barreras para poder inscribirse en los
cursos de formacién ofrecidos en su centro de trabajo. El hecho de dedicar mas horas al
“trabajo no remunerado” impide poder realizar otras actividades, no solo de ocio, sino
también la formacién, que le permite, en definitiva, avanzar en su carrera profesional
y/o ayudarle al mejor desempefio de su puesto de trabajo.

Ademas, es preciso formar y sensibilizar en cuestiones de género al personal directivo
de las organizaciones laborales, de forma que puedan integrar la igualdad en todas sus
politicas y estrategias de gestién; a responsables de recursos humanos, para que puedan
aplicar la perspectiva de género en los procesos de reclutamiento y seleccién, evitando
caer el sesgos de género; también al personal responsable de los medios de
comunicacion, para que puedan capacitarse en el uso de imagenes y un lenguaje
inclusivo y no sexista y, por supuesto, al personal que conforma la platilla de la entidad,
para contribuir en erradicar los roles, estereotipos y micromachismos que se dan en
todos los dmbitos, incluido el de las organizaciones laborales.

Por otra parte, en las condiciones de trabajo, a pesar de los evidentes avances y
progresos en materia de igualdad de género, se siguen produciendo situaciones de
desventaja de las mujeres respecto a los hombres, tal y como revelan los hechos,
cuentan con mayor indice de inestabilidad en el empleo, la mayor tasa de temporalidad
y lo que se denomina “brecha salarial”.

Hay que asegurar que las mujeres, cobran lo mismo por trabajos de igual valor. Hay una
brecha salarial en Espafia que proviene de la suma de la brecha que se produce en
muchas organizaciones. Estas desigualdades salariales son consecuencia de algunos
factores que se presentan con mayor frecuencia en mujeres que en hombres (entre
otras, mayor numero de contratos a tiempo parcial que los hombres, menos
posibilidades de promocion y por tanto de acceder a puestos mejor remunerados,
imposibilidad de horas extras, ocupaciones de menor categoria profesional a la que

realiza en realidad, etc.).
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También culturalmente se sigue viendo el salario de las mujeres como “complemento”
o afiadido y se mantiene el estereotipo de que éstas son menos exigentes o mas
conformistas a la hora de negociar sus condiciones. Lo que perpetla, en algunas
ocasiones, la asignacion de salarios inferiores.

Ademas, no podemos olvidar que el hecho de que muchas mujeres dediquen su vida al
cuidado del hogar y familiares genera mayor riesgo de pobreza y exclusién. Esto provoca
gue o bien no puedan trabajar, o bien tengan que hacerlo con jornadas parciales, lo que
supone que no cuenten con los mismos sustentos econdmicos que los hombres. Esta
situacion las hace vulnerables ante una situacion de separacidn o divorcio o ante un caso
de violencia de género.

Las mujeres incursionan en el dmbito laboral pero no renuncian a las responsabilidades
domeésticas y de cuidados que tradicionalmente se le han asignado con motivo de su
género.

Se mantienen los roles y estereotipos que hacen que las mujeres se sientan responsables
del cuidado del hogar, de sus hijos, de otros... Se enfrentan por tanto a una triple jornada
(remunerada, de labores del hogar y/o cuidado de personas) y segln las estadisticas
nacionales trabajan once horas mdas semanalmente que los hombres.

Es preciso implantar medidas que fomenten la conciliacion de la vida personal, familiar
y laboral en la entidad que permitan compaginar vida-trabajo.

Por otra parte, las medidas de conciliacion deben aplicarse para ambos sexos, que
ambos entiendan que la responsabilidad de la familia es “compartida”.

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo son formas de violencia contra las mujeres.
La violencia que las mujeres sufren en el dmbito privado se puede extender también al
ambito publico y, mas concretamente al ambito laboral. Para prevenir estas situaciones,
se hace necesaria una mayor la conciencia y sensibilizacidon por parte de trabajadores y
trabajadoras. Es preciso erradicar este tipo de conductas en el trabajo y, por supuesto,

establecer cauces de actuacidn por parte de la entidad para solucionar estos conflictos.
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La Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
establece en su articulo 7 que “constituye acoso sexual cualquier comportamiento,
verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propésito o produzca el efecto de
atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.” Y “Constituye acoso por razén de sexo cualquier
comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el propdsito o el
efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo”.

Por otra parte, en su articulo 48 establece que “las empresas deberan promover
condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar
procedimientos especificos para su prevencidon y para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo”.

Ademas, el acoso, en cualquiera de sus tipologias, constituye un riesgo psicosocial que
es preciso prevenir, aplicando asi la perspectiva de género al Plan de Prevencidn de
Riesgos Laborarles, y sobre todo, teniendo en cuenta que es un riesgo al que se
enfrentan en mayor medida las mujeres.

No podemos olvidar que, ademas, las mujeres, en una mayoria de ocasiones se exponen
a la doble carga de trabajo remunerado y doméstico, por lo que lo su estado de salud,
tanto fisica como mental, es peor que la de los hombres en la misma situacién. De la
misma manera, también destaca el hecho de que los hombres presentan una mayor
incidencia de bajas laborales y lesiones por accidente de trabajo y sufren en mayor
medida los riesgos asociados a largas jornadas de trabajo con lo que eso conlleva. Por
ello, se hace fundamental introducir la perspectiva de género de manera transversal y
con caracter preventivo, mejorando la deteccidon y la identificacién de los distintos
factores de riesgos laborales y enfermedades a los que se pueden ver expuestos tanto

hombres como mujeres.
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3.5 OBIJETIVOS DE IGUALDAD

3.5.1 OBJETIVOS RELATIVOS A LA SELECCION DE PERSONAL

FICHA DE OBJETIVOS

AREA DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN EL ACCESO A CUALQUIER PUESTO DE
ACTUACION e
MEDIDAS e Disefiar un Protocolo de seleccidn con perspectiva de género.
e Publicitar y garantizar el compromiso de la organizaciéon con la igualdad de
oportunidades en las ofertas de empleo.
OBIJETIVOS QUE Aplicar el protocolo de seleccién al 100% de las contrataciones de la organizacion en el
plazo establecido.
PERSIGUE
PERSONAS Las personas que se beneficiaran de estas medidas son todas aquellas que conformen la
plantilla de nueva incorporacidn del Centro Tecnoldgico del Mueble y la Madera de la
DESTINATARIAS Regién de Murcia (CETEM).
CRONOGRAMA DE
. Durante todo el afio 2024.
IMPLANTACION
RESPONSABLE Comité de seguimiento del plan de igualdad, responsables de contratacion de personal y
responsables de programas y proyectos de cada una de las areas de trabajo de la empresa.
RECURSOS Horas de trabajo de los responsables de contratacidn de personal valoradas segun salario.
Herramientas informaticas habituales. Posible valoracidon servicio de consultoria no
ASOCIADOS

superior a 3000€.

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

e Disefio del protocolo de seleccidon con perspectiva de género (si/no).
® Uso de las técnicas de seleccidn apropiadas (si/no).

e Registro del nimero de curriculos recibidos y desglose entre mujeres y hombres (si/no).

e Revision ofertas y de la utilizacidon no sexista del lenguaje en los procesos de seleccion

(si/no).

e N2 de ofertas de empleo anunciadas.
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3.5.2 OBJETIVOS RELATIVOS A LAS CONDICIONES DE TRABAJO
FICHA DE OBJETIVOS

AREA DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES CON RESPECTO A LAS CONDICIONES DE
ACTUACION TRABAJO
MEDIDAS

e Crear un Protocolo de Promocidn, indicando: tipos de promociones que no
pueden producirse y su explicacion légica y razonada, tipos de promociones
que pudieran producirse y en tales casos, personal participante, personal
interventor y metodologia de los procesos de promocidn, asi como los 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.

OBJETIVOS QUE Vigilar la politica salarial de la empresa, combatir la brecha salarial, mejorar el clima
PERSIGUE laboral, retencion del talento y garantia de la igualdad.
PERSONAS Las personas que se beneficiaran de estas medidas son todas aquellas que conformen la

plantilla del Centro Tecnoldgico del Mueble y la Madera de la Regién de Murcia (CETEM).
DESTINATARIAS

CRONOGRAMA DE
. Cada afio, durante los 4 afios de vigencia del Plan de Igualdad.
IMPLANTACION
RESPONSABLE Comité de seguimiento del plan de igualdad, personal de la Junta Directiva, responsables
de personal y responsables de programas y proyectos de cada una de las areas de trabajo
de la empresa.
RECURSOS Horas de trabajo de los responsables de personal valoradas segun salario. Herramientas
informaticas habituales. Posible valoracion servicio de consultoria no superior a 3000€.
ASOCIADOS

INDICADORES DE

e Justificacién de los motivos en caso de superar un 25% de brecha salarial

SEGUIMIENTO realizada (si/no).

e N2de mujeres y hombres que promocionan.
e Protocolo disefiado (si/no).

e Mejoras detectadas.
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3.5.3 OBJETIVOS RELATIVOS A LA PROMOCION PROFESIONAL

FICHA DE OBJETIVOS

AREA DE
ACTUACION

IGUALDAD DE OPORTUNIDADES CON RESPECTO A LA PROMOCION
PROFESIONAL

MEDIDAS

e Llevar a cabo un seguimiento donde se recoja informacién desagregada por
sexo de las promociones, motivos de la promocién propuesta y si las
trabajadoras y trabajadores propuestos a promocidon han aceptado o no,
indicando las causas.

e Participar en la iniciativa Women in Power para fomentar el liderazgo y
empoderamiento de las mujeres europeas que trabajan en los sectores
tradicionales a través de la educacién, desarrollando un curso para que las
mujeres desarrollen habilidades bdsicas y transversales para lograr roles
ejecutivos dentro de sus industrias.

e  Participar en la iniciativa Women Making waves para fortalecer las habilidades
de liderazgo de mujeres en doble situacion de desventaja a través de un curso
de formacion para ayudar a aumentar la confianza de las mujeres, su auto
conciencia, su empleabilidad y sus habilidades de liderazgo, asi como apoyar la
representacién femenina.

OBIJETIVOS QUE
PERSIGUE

Garantizar la igualdad de oportunidades y la no discriminaciéon ente hombres y mujeres en

la clasificacion profesional, promocién y formacién. Control del 100% de las

comunicaciones que tengan relacidn con estos temas

PERSONAS
DESTINATARIAS

Las personas que se beneficiaran de estas medidas son todas aquellas que conformen la
plantilla del Centro Tecnoldgico del Mueble y de la Madera de la Regiéon de Murcia
(CETEM).

CRONOGRAMA DE
. Durante todo el afio 2024.
IMPLANTACION
RESPONSABLE Comité de seguimiento del plan de igualdad, responsables de personal y responsables de
programas y proyectos de cada una de las areas de trabajo de la empresa.
RECURSOS Horas de trabajo los responsables de personal valoradas segun salario. Herramientas
informaticas habituales.
ASOCIADOS

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

e Base de datos realizada y desagregada por género (si/no).
e Conclusiones obtenidas.
e Deteccidn de necesidades.

e  (riterios establecidos.
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3.5.4 OBJETIVOS RELATIVOS A LA FORMACION

FICHA DE OBJETIVOS

AREA DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES CON RESPECTO A LA FORMACION
ACTUACION
MEDIDAS e Realizar una charla/jornada en materia de igualdad y género dirigida a toda la
plantilla.

e Realizar una formacion bdsica en materia de igualdad y género dirigida al
Comité de Igualdad.

e Ofrecer en el momento de incorporarse el nuevo personal a la entidad,
materiales formativos y de sensibilizacién en igualdad.

e Elaborar un Plan de Formacidn con perspectiva de género. Realizar un analisis
de la situacion de partida detectando las necesidades de formacién que se
generen en la plantilla, tanto hombres como mujeres, las competencias
necesarias para el desarrollo de su puesto de trabajo.

[ ]

OBIJETIVOS QUE Sensibilizar y formar a la totalidad de la plantilla en igualdad de oportunidades, y en
especial al personal relacionado con la organizacion de la asociacién.
PERSIGUE Garantizar formacion en materia de igualdad al 100% de la plantilla a lo largo del periodo
de vigencia del plan.
PERSONAS Las personas que se beneficiaran de estas medidas son todas aquellas que conformen la

DESTINATARIAS

plantilla del Centro Tecnoldgico del Mueble y la Madera de la Region de Murcia (CETEM).

CRONOGRAMA DE
< Durante todo el afio 2024.
IMPLANTACION
RESPONSABLE Comité de seguimiento del plan de igualdad, personal encargado de la formacidn,

responsables de personal y responsables de programas y proyectos de cada una de las
areas de trabajo de la empresa.

RECURSOS Horas de trabajo de los responsables de personal valoradas segun salario. Herramientas
informaticas habituales. Posible valoracion servicio de formacion no superior a 3000€

ASOCIADOS

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

e  Formacion realizada (si/no).

e N2 personas formadas en igualdad desagregadas por sexo.

e  Satisfaccion percibida. Cuestionario.
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e Comparativa con la situacion anterior.

3.5.5 OBJETIVOS RELATIVOS A LA CONCILIACION DE LA VIDA
LABORAL, PERSONAL Y FAMILIAR

FICHA DE OBIJETIVOS

AREA DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES CON RESPECTO A LA CONCILIACION DE
ACTUACION LA VIDA PERSONAL Y FAMILIAR
MEDIDAS e Disefiar y difundir, mediante los canales habituales de comunicacién de la
empresa, un Documento que recopile los distintos permisos, derechos y
medidas de conciliacidn existentes de acuerdo a la legislacidn vigente tanto en
el estatuto de los trabajadores, convenio colectivo y permisos que otorgue la
organizacion mejorando la ley.
OBIJETIVOS QUE Garantizar que el 100% de la plantilla pueda acogerse a los derechos de conciliacion y
flexibilidad horaria evitando cualquier tipo de desventaja profesional por género y asi
PERSIGUE mejorar y avanzar hacia la corresponsabilidad.
PERSONAS Las personas que se beneficiaran de estas medidas son todas aquellas que conformen la

DESTINATARIAS

plantilla del Centro Tecnoldgico del Mueble y la Madera de la Regién de Murcia (CETEM).

CRONOGRAMA DE
. Durante todo el afio 2024.
IMPLANTACION
RESPONSABLE Comité de seguimiento del plan de igualdad, Junta Directiva y responsables de programas
y proyectos de cada una de las dreas de trabajo de la empresa.
RECURSOS Horas de trabajo de los responsables de personal valoradas segun salario. Herramientas
informaticas habituales. Posible valoracion servicio de formacién no superior a 3000€
ASOCIADOS

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

e Documento difundido a toda la plantilla (si/no).

e Documento realizado (si/no).

e N2 de consideraciones al respecto.
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3.5.6 OBJETIVOS RELATIVOS A LA COMUNICACION, LENGUAJE E
IMAGEN NO SEXISTA

FICHA DE OBJETIVOS

AREA DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES CON RESPECTO A LA MEJORA DE LA
ACTUACION COMUNICACION, LENGUAIJE E IMAGEN NO SEXISTA
MEDIDAS

e Disefar una Guia para el uso inclusivo y no sexista del lenguaje en la organizacion.

e Participar en el programa Penelope para desarrollar, transferir y aplicar estrategias
innovadoras sobre el fomento de la igualdad de género, ofreciendo a los clisters un
manual de formacidn pionero e innovador sobre la integracidon de la perspectiva de
género y una metodologia didactica desarrollada especificamente para que el
personal de los clusters pueda formar directamente a sus pymes sobre estos
contenidos.

e Celebrar actividades o una jornada de puertas abiertas relacionada con la mujer en
el ambito de la ciencia y la Tecnologia con motivo del 11 de febrero de cada afio (Dia
de la mujer y la nifia en la ciencia).

e Celebrar actividades relacionadas con la mujer con motivo del 8 de marzo de cada
afio (Dia internacional de la mujer).

BJETI E

OBJETIVOS QU Garantizar que la informacién se traslada de manera no sexista e inclusiva al 100% de la
PERSIGUE plantilla y de los grupos de interés.
PERSONAS Las personas que se beneficiaran de estas medidas son todas aquellas que conformen la

plantilla del Centro Tecnoldgico del Mueble y la Madera de la Regién de Murcia (CETEM).
DESTINATARIAS

CRONOGRAMA DE
. Durante todo el afio 2024.
IMPLANTACION
RESPONSABLE Comité de seguimiento del plan de igualdad, responsables de personal y persona
responsable de la comunicacién interna y externa.
RECURSOS Horas de trabajo de los responsables de personal valoradas segun salario. Herramientas
informaticas habituales. Posible valoracion servicio de formacion no superior a 3000€
ASOCIADOS

INDICADORES DE

e N2 de vias por las que se ha difundido.

SEGUIMIENTO

e Plan de igualdad difundido interna y externamente (si/no).

e Plan de comunicacion realizado (si/no).

e Plantilla informada (si/no).
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e Manual realizado,incluyendo referencia (si/no).

e N2 de personas desagregadas por sexo a los que se le ha distribuido el manual.

3.5.7 OBJETIVOS RELATIVOS A LA SALUD LABORAL, PREVENCION
DEL ACOSO MORAL, SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

FICHA DE OBIJETIVOS

DESTINATARIAS

AREA DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES CON RESPECTO A LA SALUD LABORAL,
ACTUACION PREVENCION DEL ACOSO MORAL, SEXUALY POR RAZON DE SEXO
MEDIDAS e Difundir un protocolo de prevencidn y actuacién frente al acoso moral, sexual y
por razén de sexo.
e  Facilitar las condiciones de trabajo delas victimas de violencia de género
(teletrabajo, cambio de puesto, flexibilidad horaria, etc.)
e Elaborar un protocolo sobre cdmo actuar en situaciones cuando en la entidad
exista alguna victima de violencia de género.
OBIJETIVOS QUE Garantizar que el 100% de la plantilla conozca y comprenda el protocolo de prevencion y
actuacion frente al acoso moral, sexual y por razéon de sexo.
PERSIGUE Formar al 100% de la plantilla en lo relativa a la prevencién y actuacion frente al acoso
moral, sexual y por razén de sexo.
PERSONAS Las personas que se beneficiaran de estas medidas son todas aquellas que conformen la

plantilla del Centro Tecnoldgico del Mueble y la Madera de la Regién de Murcia (CETEM).

CRONOGRAMA DE
. Durante todo el afio 2024.
IMPLANTACION
RESPONSABLE Comité de seguimiento del plan de igualdad, Direccién General, responsables de personal

y responsables de programas y proyectos de cada una de las areas de trabajo de la
empresa.

RECURSOS Horas de trabajo de los responsables de personal valoradas segun salario. Herramientas
informaticas habituales. Posible valoracion servicio de formacién no superior a 3000€.

ASOCIADOS

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO

e Protocolo realizado y difundido (si/no).
e Nivel de repercusién (alto/medio/bajo).

e N2 de veces solicitado.
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e Teletrabajo posibilitado (si/no).

e Medidas implantadas y difundidas (si/no)

3.6 SEGUIMIENTO Y EVALUACION DE LAS MEDIDAS DE IGUALDAD

3.6.1 SEGUIMIENTO
3.6.1.1 DEFINICION

El seguimiento es el proceso que comprende la recoleccidn y el andlisis continuado de
informacién en materia de igualdad y conciliacién desarrollados en una corporacion,
para: verificar lo que se ha realizado en este campo; asegurar el cumplimiento efectivo
de las acciones y de los objetivos que se han propuesto (en este caso en el Plan de
Igualdad); y detectar posibles problemas, y en tal caso, proceder a los reajustes
oportunos que se adecuen en mayor grado a necesidades detectadas de la plantillay a

los recursos que pueda emplear la entidad.

3.6.1.2 FORMA, TEMPORALIZACION Y PERSONAS ENCARGADAS

El seguimiento debe quedar recogido documentalmente, mediante informe expreso,
debe ser llevado a cabo por la Comisidn de Igualdad y se realizara de afio en afio, durante
la vigencia fijada para cada Plan de Igualdad. Por ello, como el presente Plan de Igualdad

tiene una vigencia de cuatro afos, se deberan realizar cuatro informes de seguimiento.

Todo ello, sin perjuicio de que la Comisién de Igualdad, pudiera solicitar Ia
subcontratacién externa, que le pudiera prestar asistencia y apoyo en la elaboracion de

este proceso.

La Comisidn Negociadora del Plan de Igualdad se constituird como Comisién de Igualdad
y sera la responsable de la realizacion de los seguimientos establecidos, tal y como se

detalla en el presente procedimiento de seguimiento, revision y modificacion. Esta

60



Comisién de Igualdad estara constituida por:

o Presidencia: Josefina Garrido Lova, Directora | + D como representante por parte

de la organizacién.

o Secretaria: Irene Mufioz Zamora como representante sindical de CCOO por parte

de los/las trabajadores/as.

3.6.1.3 OBJETIVOS

Los objetivos que se pretenderan alcanzar con cada seguimiento del Plan de Igualdad

son:

e Analizar el proceso de implementacidn, identificar recursos, metodologias y
procedimientos puestos en marcha para el desarrollo del Plan.

e Comprobar los resultados inmediatos del Plan de Igualdad para conocer el grado de
consecucion de los objetivos definidos y la realizacidn de las acciones previstas
segun lo programado.

e Adaptar o reajustar el Plan para responder a nuevas necesidades o dar una mejor
respuesta a las ya identificadas.

e Proporcionar informacion y conclusiones para dar cumplimiento a la evaluacién

final del Plan de lgualdad.

3.6.2 METODOLOGIA DE SEGUIMIENTO

A continuacidn, se proporciona una alternativa de metodologia a llevar a cabo para el
disefio y ejecucion de los informes de seguimiento, sin perjuicio, de que pudieran

establecerse otras versiones.
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e Recogida y andlisis de la informacion. Revision de los documentos generados a raiz
de laimplantacién de las medidas (participacion en las actividades propuestas, actas
de negociacion, guias, informes, folletos, resultados de encuestas, memorias, etc.)
asi como el cumplimiento de los indicadores de seguimiento previstos y actualizados
para cada accién.

¢ Informe de seguimiento. Este informe resumird y sintetizard toda la informacién
acerca de la ejecucion de las acciones, una por una, que se ha recopilado en la
anterior fase, resumiéndola en una ficha estandar por accion.

e Cada ficha incluira, tanto los datos relativos a la implantacién como al seguimiento

de cada accion.

Difusidon y comunicacién. Una vez validado y aprobado el Informe de Seguimiento

(en cada caso) por la Comisién de Igualdad y la Direccidn de la entidad, se difunde

al resto de personal por los canales establecidos.
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3.6.3 EVALUACION FINAL
3.6.3.1 DEFINICION

La evaluacioén final, como su propio nombre indica, es la fase final que da cierre al Plan
de lgualdad, (en este caso, daria cierre al Plan de Igualdad). Permite conocer los
resultados globales que se han obtenido con la implantacidn del Plan de Igualdad, asi
como detectar aquellos aspectos en los que es necesario incidir en el futuro mediante

la elaboracion de un Plan de mejora que incorpore nuevas propuestas de intervencién.

La evaluacion final, analiza y/o engloba tres perspectivas:
e Evaluacién de resultados.
e Evaluacién de procesos.

e Evaluacién de impacto.

3.6.3.2 FORMA, TEMPORALIZACION Y PERSONAS ENCARGADAS

La evaluacién final debe quedar recogida documentalmente, mediante informe expreso,
debe ser llevado a cabo por la comisién de igualdad y se realizard, tal y como ya se
adelantd, con la finalizacion de la vigencia del Plan de lgualdad. Por ello, como el
presente Plan de Igualdad, tiene una vigencia de cuatro afios, se realizard al final de este

periodo.

Todo ello, sin perjuicio de que la Comisién de Igualdad, pudiera solicitar Ia
subcontratacién externa, que le pudiera prestar asistencia y apoyo en la elaboracion de

este proceso.

3.6.3.3 OBJETIVOS

Con la evaluacién final se valora la idoneidad, eficacia y efectividad de las acciones

llevadas a cabo en la corporacion.
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La evaluacion del plan tiene varias finalidades:

e Conocer el grado de cumplimiento del Plan de Igualdad.

e Analizar el desarrollo del proceso del Plan de Igualdad.

e Valorar la adecuacién de recursos, metodologias y procedimientos puestos en
marcha durante el proceso de desarrollo del Plan.

¢ Reflexionar sobre la necesidad de continuar con el desarrollo de las acciones (si se
constata que se requiere mas tiempo para corregir las desigualdades).

¢ |dentificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar y garantizar
la Igualdad de Oportunidades en la organizacidon de acuerdo con el compromiso
adquirido.

* Obtener conclusiones sobre las mejorias obtenidas a nivel interno y externo.

3.6.3.4 METODOLOGIA

A continuacion, se proporciona una alternativa de metodologia a llevar a cabo para el
disefio y ejecucién de los informes de seguimiento, sin perjuicio, de que pudieran

establecerse otras versiones.

1. Recogida y analisis de informacion. Se deberan revisar los documentos generados a
raiz de la implantacion de las medidas previstas en el Plan de Igualdad (bases de
datos, indicadores de control, estudios realizados y consecuente analisis de
conclusiones obtenidas, listados de asistencia a cursos, participacidén en actividades
obtenida, guias, informes, memorias y folletos realizados, resultados de encuestas,
etc.), los resultados que han expulsado los indicadores de seguimiento fijados para
cada accidon en el mismo Plan, asi como los resultados obtenidos de los tres informes

de seguimiento realizados.

También, se deberad revisar el diagndstico de la situacién inicial, permitiendo

establecer la comparativa de la situacién de partida con la actual.
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La organizacion se responsabiliza y compromete a la entrega de datos veraces y
actualizados al Comité de Seguimiento del Plan de Igualdad para que puedan
analizary evaluar su actividad y asi poder asegurar con total garantia que se cumplen

los objetivos, medidas y plazos acordados.

Cabe mencionar, que sera de especial importancia, tener en cuenta, con la finalidad
de completar en el mayor grado posible el andlisis final, el feedback obtenido en
entrevistas y grupos de discusién y debate del equipo humano sobre durante todo

proceso de implantacién y seguimiento del Plan de Igualdad.

2. Informe de Evaluacion. Contempla los resultados de analisis, mediante tablas
gue sintetizan la informacién comentada en el apartado anterior, a través de un
analisis intensivo de procesos, resultados e impacto.

3. Plan de mejora. Permite:

Detectar las necesidades y causas que las generan.

Definir las acciones de mejora a aplicar.

Establecer prioridades de accidn y su calendarizacién.
Definir el sistema de seguimiento y control de las mismas.
Estudiar la necesidad de disefiar y ejecutar un Il Plan de Igualdad

4. Difusiéon y comunicacién. Una vez validado el informe de evaluacién final por la

Comisién de Igualdad y la Direccién de la organizacién serd difundido al resto de

personal.
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3.6.4 PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION
3.6.4.1 DEFINICION

El procedimiento de modificacion es el procedimiento para solventar posibles
discrepancias que pudieran surgir en la aplicacién, seguimiento, evaluacién o revisién

del Plan de lgualdad.

3.6.4.2 FORMA, TEMPORALIZACION Y PERSONAS ENCARGADAS

El procedimiento de modificacién se realizard seglin lo negociado por la Comision
Negociadora de Igualdad siendo esta misma la responsable del procedimiento. Puede
hacerse uso del mismo en cualquier momento y cuando sea necesario durante la

vigencia del Plan de Igualdad.

3.6.4.3 OBJETIVOS

El objetivo es crear el proceso a seguir, bien si se realizan modificacién, o bien si hay que
realizar la solvencia de posibles discrepancias siendo el procedimiento el mismo para

ambos casos.

3.6.4.4 METODOLOGIA

e Detectar modificaciones o posibles discrepancias. Se realiza una sesién
extraordinaria de la Comisién de Igualdad donde se expongan los asuntos a tratar.
e Realizar los ajustes oportunos. Adecuarse en mayor grado a las necesidades
detectadas y a los recursos que se puedan emplear para fomentar y garantizar la
Igualdad de Oportunidades en la organizacién de acuerdo con el compromiso

adquirido.
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3.6.4.5 ACUERDOS

Las partes deberdn negociar de buena fe, con vistas a la consecucidn de un acuerdo.
Dicho acuerdo requerird la conformidad de la organizacién y de la mayoria de la

representacion de las personas trabajadoras que componen la comision.

En caso de desacuerdo, la comision negociadora podrd acudir a los procedimientos y
drganos de solucién autdonoma de conflictos, si asi se acuerda, previa intervencion de la
comision paritaria del convenio correspondiente, si asi se ha previsto en el mismo para

estos casos.

La toma de acuerdos se realizard de forma dinamica, de forma que no se produzcan
dilaciones excesivas en el tiempo que puedan entorpecer el desarrollo del Plan de

Igualdad y los plazos legales para ello establecido.

En caso de desacuerdo, obstruccién injustificada del avance de la negociacion o
suspension de la misma, las partes acuerdan acudir a los procedimientos y érganos de

solucién autonoma de conflictos.

El resultado de las negociaciones debera plasmarse por escrito y firmarse por las partes
negociadoras para su posterior remision a la autoridad laboral competente, a los efectos

de registro y depdsito y publicidad en los términos previstos reglamentariamente
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7

AUDITORIA RETRIBUTIVA
Real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre, de igualdad retributiva

entre mujeres y hombres
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4 MARCO NORMATIVO DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

La presente Auditoria Retributiva da cumplimiento a lo estipulado en el Real Decreto 902/2020, de 13
de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres en el que se establecen las medidas
especificas para hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacion entre mujeres
y hombres en materia retributiva, y se desarrollan los mecanismos para identificar y corregir la

discriminacidn en este ambito y luchar contra la misma.

Esta norma se aplica en el ambito de las relaciones laborales reguladas en el texto refundido de la Ley

del Estatuto de los Trabajadores.

La estructura y contenido del real decreto responde a cuatro capitulos, once articulos, cuatro

disposiciones adicionales, una disposicién transitoria Unica y cuatro disposiciones finales.
El capitulo I, relativo al objeto y dmbito de aplicacién del real decreto, consta de dos articulos:

e El articulo 1 se refiere a su objeto, descrito como el conjunto de medidas especificas para hacer
efectivo el derecho a laigualdad de trato y no discriminacidén entre mujeres y hombres en materia
retributiva, y al desarrollo de los mecanismos necesarios para identificar la existencia de brechas
retributivas injustificadas o discriminatorias.

e El articulo 2 se refiere a su dmbito personal de aplicacion, lo que incluye las relaciones laborales
reguladas en el Estatuto de los Trabajadores.

o El capitulo Il define dos elementos basicos en sus diferentes aspectos sustantivos para hacer
efectivo el derecho a la igualdad de trato y no discriminacion: el principio de transparencia, que
permite obtener informacion suficiente y significativa sobre el valor y cuantia de las retribuciones
permitiendo deducir e identificar posibles discriminaciones, tanto directas como indirectas; y la
obligacion de igual retribucién por trabajos de igual valor, aportando todos los datos que deben

ser tenidos en cuenta para un correcto ejercicio de valoracion.
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e El capitulo Il desarrolla en diferentes secciones los instrumentos que hacen posible el principio
de transparencia retributiva:

e La seccion 1.2 incluye, tanto las normas generales sobre el registro retributivo, desarrollando los
elementos objetivos, personales y temporales de la obligacién de registro (hasta el momento
regulados de forma muy simple por el art. 28.2 ET, de acuerdo con la modificacién del Real
Decreto- ley 6/2019, de 1 de marzo), como las normas que se refieren de manera especifica al
registro de empresas u organizaciones con obligacién de auditoria, lo que vincula el contenido de
los registros retributivos con los planes de igualdad y el objetivo de estos ultimos descrito en el
articulo 46 de la Ley de Igualdad, conforme a la modificacion del Real Decreto-ley 6/2019, de 1
de marzo.

e Asimismo, y como elemento clave del principio de transparencia, se garantiza el adecuado acceso
de las personas trabajadoras a la informacidon contenida en el registro retributivo, a través de
la representacion legal en todo caso cuando esta exista, o de forma directa, en cuyo caso la
informacidn a facilitar se limitara a las diferencias porcentuales que existieran en las retribuciones
promediadas de hombres y mujeres, que también deberan estar desagregadas en atencién a la
naturaleza de la retribucion y el sistema de clasificacion aplicable.
® La seccidn 2.2 se ocupa del concepto y contenido de la auditoria retributiva.

e Asi, la auditoria retributiva, de acuerdo con lo previsto en el articulo 46.2.e) de la Ley Orgénica
3/2007, de 22 de marzo, y como parte del plan de igualdad, debe incorporar los datos necesarios
para comprobar que el sistema de retribucién existente en la empresa u organizacién garantiza de
manera transversal y completa la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y
hombres.

e También debe permitir la definicidn de las diferentes necesidades para evitar, corregir y prevenir

obstaculos existentes o que pudieran producirse.
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La auditoria retributiva ha de cumplir, por consiguiente, con dos propdsitos necesarios y
complementarios: proporcionar informacion suficiente, racional y adecuada sobre la aplicacién
efectiva del principio de igualdad de trato y prevenir situaciones de riesgo discriminatorio cualquiera

que sea su origen.

La seccidn 3.2 por su parte establece la necesaria transparencia en la negociacién colectiva y la

adecuada valoracion de los puestos de trabajo.

El capitulo IV describe, por su parte, el alcance de la tutela judicial y administrativa, recordando el
valor de la justificacién prevista en el articulo 28.3 del Estatuto de los Trabajadores sin que pueda

aplicarse para descartar la existencia de indicios de discriminacién.

5 OBJETIVOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

5.1 PRINCIPIO DE TRANSPARENCIA RETRIBUTIVA

Las empresas y las distintas organizaciones estan obligadas a aplicar el principio de transparencia
retributiva a fin de garantizar la aplicacién efectiva del principio de igualdad de trato y no

discriminacién en materia retributiva entre mujeres y hombres.

Se entiende como aquel que, aplicado a los diferentes aspectos que determinan la retribucion de las
personas trabajadoras y sobre sus diferentes elementos, permite obtener informacion suficiente y

significativa sobre el valor que se le atribuye a dicha retribucion.

Tiene por objeto la identificacidn de discriminaciones, en su caso, tanto directas como indirectas,
particularmente las debidas a incorrectas valoraciones de puestos de trabajo, lo que concurre cuando
desempefiado un trabajo de igual valor de acuerdo con los articulos siguientes, se perciba una
retribucidn inferior sin que dicha diferencia pueda justificarse objetivamente con una finalidad

legitima y sin que los medios para alcanzar dicha finalidad sean adecuados y necesarios.

Se aplicara, al menos, a través de los instrumentos regulados en Real Decreto 902/2020, de 13 de

octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.
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5.2 OBLIGACION DE IGUAL RETRIBUCION POR TRABAJO DE IGUAL VALOR

El principio de igual retribucion por trabajo de igual valor en los términos establecidos en el articulo
28.1 del Estatuto de los Trabajadores, vincula a todas las empresas u organizaciones,
independientemente del nimero de personas trabajadoras, y a todos los convenios y acuerdos

colectivos.

Conforme al articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores, un trabajo tendrd igual valor que otro
cuando: la naturaleza de las funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones
educativas, profesionales o de formacidn exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente
relacionados con su desempefio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a

cabo en realidad sean equivalentes:

e Se entiende por naturaleza de las funciones o tareas el contenido esencial de la relacién
laboral, tanto en atencion a lo establecido en la ley o en el convenio colectivo como en
atencion al contenido efectivo de la actividad desempeiiada.

e Se entiende por condiciones educativas las que se correspondan con cualificaciones regladas
y guarden relacidn con el desarrollo de la actividad. Se entiende por condiciones profesionales
y de formacion aquellas que puedan servir para acreditar la cualificacion de la persona
trabajadora, incluyendo la experiencia o la formacién no reglada, siempre que tenga conexion
con el desarrollo de la actividad.

e Se entiende por condiciones laborales y por factores estrictamente relacionados con el
desempefiio aquellos diferentes de los anteriores que sean relevantes en el desempeiio de la

actividad.

A tales efectos, podrdn ser relevantes, entre otros factores y condiciones, con caracter no exhaustivo
(pueden existir muchos mas), la penosidad y dificultad, las posturas forzadas, los movimientos
repetitivos, la destreza, la minuciosidad, el aislamiento, la responsabilidad tanto econdmica como
relacionada con el bienestar de las personas, la polivalencia o definicién extensa de obligaciones, las
habilidades sociales, las habilidades de cuidado y atencion a las personas, la capacidad de resolucién
de conflictos o la capacidad de organizacidn, en la medida en que sean requeridas para el desempefio

de la actividad.
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Una correcta valoracién de los puestos de trabajo requiere que se apliquen los criterios de

adecuacién, totalidad y objetividad.

La adecuacion implica que los factores relevantes en la valoracién deben ser aquellos relacionados

con la actividad y que efectivamente concurran en la misma, incluyendo la formacién necesaria.

La totalidad implica que, para constatar si concurre igual valor, deben tenerse en cuenta todas las

condiciones que singularizan el puesto del trabajo, sin que ninguna se invisibilice o se infravalore.

La objetividad implica que deben existir mecanismos claros que identifiquen los factores que se han
tenido en cuenta en la fijacion de una determinada retribucién y que no dependan de factores o

valoraciones sociales que reflejen estereotipos de género.

6 SISTEMA DE VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO

La valoracién de un puesto de trabajo es el procedimiento mediante el cual se intenta determinar y
comparar el desempeno que exige la realizacién de cada tarea dentro de una empresa u organizacion
y, a través de ello, establecer el salario justo que corresponde a estas tareas, para trasladar ese valor

objetivo al valor concreto de cada puesto de trabajo.

Por lo tanto, la valoracién de puestos de trabajo en una empresa u organizacion analiza de forma
general y sistemdtica las tareas que se deben desempefiar en cada puesto de trabajo, para poder

establecer los salarios de forma objetiva y equitativa.

6.1 OBJETIVOS DE LA VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO

El objetivo principal de la valoracion de puestos de trabajo es asignar un valor determinado, que se
refleja en el salario, también cumple la funcién de visibilizar y poner de manifiesto cualquier tipo de

discriminacion que pudiera estar produciéndose en la organizacion.

73



«TEM

Ademas de esto, la valoracion de puestos de trabajo tiene también otros objetivos, que podemos

clasificar en generales y en especificos, relacionados con la igualdad de género.
6.1.1 OBJETIVOS GENERALES
Son objetivos generales de este analisis y de la valoracién de puestos de trabajo:

e Ser la base sobre la que se fijan los salarios o retribuciones.

e Permite determinar de forma objetiva las tareas, esfuerzos o requerimientos de cada puesto
de trabajo.

e Permite valorar de forma mads sencilla los riesgos laborales inherentes a cada puesto de
trabajo.

e Ayuda a mejorar la gestion de recursos humanos y el aprovechamiento del talento.

e Realizar una clasificacion profesional mas flexible y adaptada a la realidad y necesidades de la
organizacion.

* Permite corregir situaciones de discriminacion al ponerlas de manifiesto en un registro salarial

obligatorio o auditoria retributiva.

6.1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Como deciamos, la valoracion de puestos de trabajo también permite alcanzar una serie de objetivos

especificos del dmbito de la igualdad de oportunidades:

e Pone de manifiesto la concentracion de sexos en determinadas profesiones, tareas o
categorias profesionales.

e Permite valorar de forma adecuada y ajustada a la realidad tareas, funciones y puestos de
trabajo feminizados y que tradicionalmente han sido infravalorados por ser entendidos como
una prolongacion del trabajo doméstico.

e Ayuda a detectar y corregir la brecha salarial de género, puesto que permite ponderar los
puestos de trabajo de acuerdo a su valor y las funciones que se desempeiian, sin distincién de

Sexo.
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6.2 EVALUACION DE UN PUESTO DE TRABAJO
Para llevar a cabo la valoracién de los puestos de trabajo (VPT), se han aplicado varios procedimientos:

Procedimientos cuantitativos o globales: Son aquellos que comparan los empleos y los clasifican en
funcién de unos requisitos basicos, sin llevar a cabo un andlisis de su contenido. Sirve para determinar
la importancia de cada puesto, pero no las diferencias de valor entre unos y otros. Se dividen a su vez

en:

e Sistema de jerarquizacion: Establece si un puesto de trabajo es inferior, igual o superior a otro,
ordenandolos desde el nivel inferior al superior o viceversa.

e Sistema de clasificacién: Ordena los puestos de trabajo respecto a una escala con unos niveles
o grados ya establecidos (en funcién de responsabilidades, funciones y habilidades ejercidas

en cada puesto de trabajo).

Procedimientos cualitativos o analiticos: Permiten examinar de manera sistemadtica todos los
requisitos de los puestos de trabajo, evaluandolos y comparandolos mediante criterios comunes,
precisos y detallados. Permiten identificar la diferencia de valor entre puestos de trabajo, ya que se

les asigna un valor numeérico. Se dividen a su vez en:

e Sistema de comparacion por factores: El puesto de trabajo se descompone en «factores» que
se jerarquizan en orden de importancia. De manera que los puestos se comparan factor a
factor para determinar su valor relativo.

e Sistema de puntos por factor: Combina el procedimiento analitico, puesto que emplea la
descomposicion en factores, con el cuantitativo, ya que asigna un valor a cada uno de esos

factores.

La metodologia utilizada en la Valoracién de Puestos de Trabajo realizada para el Centro Tecnolégico
del Mueble y la Madera de la Region de Murcia (CETEM) sigue lo establecido por la OIT, la cual,
recomendd el uso del sistema de puntos por factor para llevar a cabo la valoracién de puestos de
trabajo, ya que es uno de los métodos mas objetivos. Ademas, es también el sistema mas utilizado
para llevar a cabo la valoracion de puestos de trabajo, y en el cual se basa la herramienta elaborada

por el Ministerio de Igualdad ha publicado, en colaboracidn con el Instituto de las Mujeres.
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Este sistema se basa en datos cuantitativos y cualitativos para determinar el valor de cada tarea a
desempeiiar, de manera que divide las tareas que se realizan en cada puesto de trabajo en la
organizacién, dandoles el nombre de «factores», a cada factor se le otorga un valor concreto, que

sumara puntos cuando se valore el puesto de trabajo.

Ademas, cada factor estd dividido en «grados», que son la intensidad con que se debe llevar a cabo

cada uno de los factores, es decir, las tareas.

Asi, la valoracion del puesto de trabajo se basa en las tareas que los forman (los factores) y la
intensidad (grados) con la que se llevan a cabo. De esta forma, se puede establecer una jerarquia de

los puestos y obtener de ella un analisis basado en una puntuacién concreta.
A la hora de llevar a cabo la valoracidn, se ha tenido en cuenta estos aspectos:

e No todos los factores tienen los mismos puntos (puesto que la importancia de las tareas no es
siempre la misma).

e Laimportancia de los factores se hace de forma ponderada y se expresa en cifras.

e La valoracidn del puesto de trabajo la determinan los factores, subfactores y la ponderacién.
Cada puesto recibe una puntuacién, que sirve para determinar la cantidad de dinero dentro

de su correspondiente salario.

Los factores definidos en la valoracion realizada son:

Conocimiento y aptitudes: Son los conocimientos y aptitudes necesarias para desempefiar un

empleo, que se pueden adquirir de diferentes formas.

Esfuerzos: Se refiere a la dificultad, el cansancio y la tensidon que requiere la ejecucion de las tareas

(tanto fisico como mental).
Responsabilidades: Son las tareas que repercuten en los objetivos de la organizacion.

Condiciones de Trabajo: Hace referencia tanto a las condiciones ambientales como al clima

psicoldgico en el que se lleva a cabo el trabajo.
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6.2.1 AUSENCIA DE PREJUICIOS SEXISTAS.

La ausencia de prejuicios sexistas es uno de los requisitos que deben cumplir los subfactores que se
empleen para llevar a cabo la VTP, especialmente cuando esta va a servir de base para la auditoria

retributiva que se debe incluir en los planes de igualdad.

De ahi la importancia de la perspectiva de género en la valoracion de puestos de trabajo, puesto que
es no solo necesario, sino imprescindible que dicha evaluacién se lleve a cabo libre de sesgos de
género, valorando el puesto de trabajo en base las funciones y tareas y no del sexo de las personas
gue las desempefian, ya que de esta forma podran aflorar discriminaciones ocultas y posibles brechas

salariales en funciéon del género.

Esta valoracidn de puestos de trabajo con perspectiva de género implica evitar cualquier tipo de sesgo

de género, para lo que se deben cumplir las siguientes condiciones:

e Emplear un sistema analitico.

e Que pueda aplicarse a todos los puestos de trabajo de la organizacién por igual. Evaluacion de
todos los aspectos significativos de los puestos de trabajo.

e Incluir los puestos en los que predominan las mujeres en el conjunto de puestos de referencia.
Valorar caracteristicas masculinas y femeninas, ponderandolas sin favorecer unas sobre otras.
Las personas encargadas de llevar a cabo la VPT no solo deben tener formacién en esta
materia, sino también en igualdad de género y oportunidades.

e Incluir mujeres en el proceso de valoracién.

Gracias a la valoracion de los puestos de trabajo, podremos analizar de manera objetiva laimportancia
y valor de cada una de las tareas que es necesario llevar a cabo en ella para que esta funcione y, por
lo tanto, determinar de forma objetiva el valor e importancia de cada puesto de trabajo en funcién
de las tareas que implica. Esto a su vez, sirve para establecer los recursos econémicos que es necesario

destinar a cada puesto y crear asi la estructura salarial de la organizacion y su revisién periddica.
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6.3 VALORACION PUESTOS DE TRABAJO

A continuacién, se exponen y comentan los resultados obtenidos en la valoracién de puestos de

trabajo realizada, la valoraciéon completa se adjunta como Anexo | al presente documento.

6.3.1 SISTEMA DE VALORACION

En el grafico que aparece a continuacion se reflejan los distintos factores utilizados a la hora de valorar
los puestos de trabajo y el peso/puntos asignados a cada uno de ellos en funcién a la actividad a la
gue se dedica la empresa, caben destacar la ensefanza reglada, el esfuerzo mental, el esfuerzo

emocional y la polivalencia como los factores con mayor peso en la puntuacién.

CATEGORIAS DE FACTORES POR SEXO

D) CONDICIONES LABORALES Y FACTORES ESTRICTAMENTE
RELACIONADOS CON EL DESEMPENO

C) CONDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACION

B) CONDICIONES EDUCATIVAS

A) NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS

‘ 1‘

o

20 40 60 80 100 120 140 160 180 200

= Ratio Puntos Mujeres = Ratio Puntos Hombres
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Las distintas categorias de factores se pueden catalogar teniendo en cuenta la ratio de Puntos por
mujeres y hombres segln la feminizacién o masculinizacion de los puestos de trabajo y el nivel de
exigencia de cada uno de ellos segln sean mas habituales en hombres, en mujeres o de forma
indistinta ya que siempre se tendrd en cuenta el puesto de trabajo concreto y las funciones que en él

se desempefian.

Por tanto, dentro de la naturaleza de las funciones o tareas desempeiiadas en el puesto de trabajo se

puntldan y valoran los siguientes factores:

e Polivalencia o definicion extensa de obligaciones: Este factor, busca visibilizar |a totalidad de
tareas atribuidas al puesto de trabajo, valora la versatilidad y los requerimientos en cuanto a
capacidad de alternar entre funciones distintas o de distinta naturaleza, teniendo en cuenta
tanto la heterogeneidad de estas tareas como la frecuencia con que se realizan. El nimero de
funciones atribuidas a un puesto de trabajo, o el caracter heterogéneo de estas, no guarda

relacion con la ubicacidn del puesto en el organigrama de la empresa.

e Posicidn y posturas forzadas: Refleja la frecuencia de posturas continuadas, como estar de

pie, y de posiciones incdmodas o forzadas.

e Movimientos repetitivos: Refleja la frecuencia de realizacién de movimientos repetitivos o

continuos durante la ejecucidn del trabajo.

e Esfuerzo visual: Evalua los requerimientos del puesto de trabajo relativos a la realizacion de

un esfuerzo visual continuado.
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Esfuerzo auditivo: Mide la duracién y la intensidad del esfuerzo auditivo requerido por el
puesto de trabajo.

Otros tipos de esfuerzo fisico: Valora el esfuerzo fisico ocasionado al realizar actividades
como: limpiar, fregar, movilizar personas, manipular cargas, levantar pesos, empujar algo,
aplicar fuerza a alguna cosa, cavar, picar, girar una manivela, desplazarse a pie, realizar
actividades manuales que exigen fuerza o resistencia, utilizar equipos de proteccidon que
causan incomodidad, etc. Considera la intensidad y la frecuencia con que se realiza el esfuerzo

fisico.

Esfuerzo mental: Evalia la duracion y la frecuencia de las tareas que requieren una

concentracion mental intensa.

Esfuerzo emocional: Refleja las exigencias del puesto ante las situaciones de estrés o presion
derivadas de las relaciones interpersonales que implica el trabajo, incluyendo la necesidad
tanto de ser flexible como de regular las propias emociones durante las interacciones que se

realizan con otras personas.

Responsabilidad de organizacion y coordinacion: Evalua la responsabilidad atribuida al
puesto de trabajo de forma directa o delegada relativa a la planificacién, organizacion,
direcciéon y coordinacion de las tareas de otras personas, asi como sobre la formacién de otras

personas.

Responsabilidad de supervisidon de resultados y calidad: Mide la responsabilidad sobre los

resultados y la calidad del trabajo propio y de otras personas.
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e Responsabilidad sobre el bienestar de las personas: Evalua la responsabilidad del cuidado, el
desarrollo intelectual y emocional, la salud, la seguridad y el bienestar fisico, mental y social

de las personas.

e Responsabilidad econémica: Evallua el alcance de la responsabilidad sobre el dinero,
presupuestos y administracién econdmica, asi como sobre maquinas, aparatos, edificios,

entorno o recursos materiales.

e Responsabilidad sobre informacion confidencial: Evalia la responsabilidad derivada de las
tareas del puesto que requieren trabajar con informacién y datos confidenciales. Ha de
evaluarse tanto el tipo de informacidén con que se trabaja, como las consecuencias para la
empresa de su difusidon o errores en su manejo en términos de perjuicio econdmico o de

conflicto interno o externo.

e Autonomia: En relacion con la ejecucidn del trabajo y con la planificacién y distribucion en el
tiempo de las tareas atribuidas, mide la existencia, o no, de procedimientos preestablecidos
para el desarrollo de estas tareas o la concurrencia de un cierto grado de libertad, flexibilidad
o iniciativa respecto al seguimiento de las instrucciones y directrices recibidas. La autonomia
en el desarrollo de un puesto de trabajo no guarda relacién con su ubicacion en el organigrama

de la empresa.

Dentro de las condiciones educativas se puntua y valora la ensefianza reglada: Mide el nivel minimo

de formacién convencional que el puesto de trabajo exige para su ocupacion.
Dentro de las condiciones profesionales y de formacién se puntuan y valoran los siguientes factores:
e Procedimientos, materiales, equipos y maquinas: Evalla la necesidad de entender, manejar

y de realizar trabajo con las herramientas, el equipo y la maquinaria, asi como de repararlos,

realizar tareas de mantenimiento e instalarlos.
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Competencias digitales: Mide los requerimientos del puesto de trabajo relativos al uso de las
tecnologias de la informacién y la comunicacion, asi como los conocimientos informaticos

necesarios para desarrollar las tareas propias del mismo y alcanzar los objetivos marcados.

Gestion de la diversidad: Mide el conocimiento requerido por el puesto de trabajo para
interactuar adecuadamente con personas de diferente edad, cultura, etnia o raza, expresion

o identidad de género, orientacidn sexual o personas con discapacidad.

Conocimiento o dominio del idioma extranjero: Mide el nivel de conocimientos y el nimero

de idiomas extranjeros que son necesarios para desarrollar las funciones del puesto de trabajo.

Formacién no reglada: Evalua los conocimientos que son necesarios para desempefiar el
puesto de trabajo y que pueden ser adquiridos y acreditados mediante ensefianzas que no
conducen a la obtencidon de un titulo con valor oficial de los recogidos en el factor de la

ensefianza reglada.

Experiencia: Expresa el tiempo de experiencia o practica profesional previa requerido para

desempeiiar el puesto de trabajo.

Actualizacién de conocimientos: Mide los requerimientos del puesto de trabajo relativos a la

necesidad de mantener al dia los conocimientos necesarios para desempefiar sus funciones.

Destreza: Evalla el recurso a la precisién y la velocidad y el nivel de coordinacién, tanto en

manos y dedos como en otras partes del cuerpo para el desempefio del trabajo.
Minuciosidad: Evalua la atencion al detalle en el desempefio del trabajo, asi como la capacidad

para discernir entre aquellos detalles relevantes para la prestacion de los servicios de aquellos

qgue no lo son.
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Aptitudes sensoriales: Evalua el uso de las aptitudes sensoriales (vista, oido, olfato, gusto,

tacto) para el desempefio del trabajo, midiendo la intensidad en cada caso.

Capacidad para plantear ideas y soluciones: Mide la complejidad y heterogeneidad de las
situaciones o los problemas que surgen en el puesto de trabajo, asi como la habilidad

requerida para plantear o hallar sus soluciones.

Capacidad comunicativa: Evalua las habilidades requeridas por el puesto de trabajo para
transmitir informacion, instrucciones o conocimiento, tanto por la naturaleza y complejidad
de la informaciéon como por las caracteristicas de los interlocutores, que pudieran dificultar la
actividad comunicativa o que pudieran requerir persuasion, consejo, inspiracion, motivacién

o influencia.

Capacidad emocional: Este factor, en relacidon con las tareas del puesto de trabajo cuya
ejecuciéon depende de la respuesta de otras personas, mide la empatia o capacidad de percibir
y comprender sus pensamientos, sentimientos y su estado emocional, y responder
adecuadamente ante estos, adaptando la manera de interactuar con esas personas.

Capacidad de resolucion de conflictos: Evalia los requerimientos del puesto de trabajo
referidos a la intervencidn constructiva, ya sea en forma oral o escrita, en la resolucién de
conflictos o situaciones de tension con personas tanto pertenecientes a la propia organizacion
(superiores, personas subordinadas, compafieras y compaiieros, etc.) como ajenas a la misma

(clientela, proveedores, etc.).
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Dentro de las condiciones laborales y factores estrictamente relacionados con el desempefio se

puntuan y valoran los siguientes factores:

e Condiciones fisicas: Se incluyen los elementos generadores de riesgos materiales, ya sean
fisicos (procedentes de vibraciones, ruido, radiacidn, temperatura, humedad, etc.) o derivados
de la presencia de agentes quimicos (todo compuesto quimico, en estado natural o producido,
utilizado o vertido en una actividad laboral) o agentes bioldgicos (microorganismos

susceptibles de causar cualquier tipo de infeccién, alergia o toxicidad).

e Condiciones psicosociales: Valora la existencia de riesgos psicosociales, como el aislamiento
fisico o geogréfico, los trabajos mondtonos o repetitivos; las tareas que derivan con cierta
probabilidad en problemas o conflictos, acoso (también sexual o por razén de sexo), estrés o
ansiedad; los trabajos que conllevan trato con publico, clientela, proveedores, compafieras o
companeros, etc. Se incluyen asimismo los riesgos psicosociales que emergen ante las nuevas
formas de trabajo, como el tecnoestrés o la fatiga informatica.

e Horarios, descansos y vacaciones: Este factor valora la necesidad de adaptaciéon a la
realizacion de horarios de trabajo irregulares o inusuales (trabajo nocturno, trabajo a turnos)
asi como la afectacién a las posibilidades de disposicidon del tiempo de descanso (trabajo en
festivos o fines de semana, posibilidad de fijacién de periodos vacacionales, disponibilidad

horaria, conectividad digital permanente etc.).

e Desplazamientos y viajes: Este factor valora la necesidad de realizar viajes, o desplazamientos

fuera del centro de trabajo o entre centros de trabajo, asi como su naturaleza y duracién.
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6.3.2 DETERMINACION DE LOS PUESTOS

Los puestos identificados se corresponden con los definidos en el organigrama de la empresa, tal y
como se puede ver en la tabla a continuacién donde se indica el nombre de cada puesto de trabajo,
el area de trabajo a la que corresponde, el departamento o zona dénde se ubica y también la persona

responsable de la que depende.

Todos y cada uno de los puestos de trabajo que aparecen en la tabla han sido analizados y valorados
segun los factores explicados en el apartado anterior, utilizando la herramienta de Sistema de

Valoracién de Puestos de Trabajo recomendada por el Ministerio de Igualdad.

Para el analisis de cada puesto de trabajo se han tenido en cuenta los requisitos para el puesto, las

tas tareas y funciones que desempefia y su misidon dentro de la organizacion.

Para obtener estos datos se ha utilizado la documentacion facilitada por la empresa y también las
fichas de valoracidn de riesgos elaboradas y facilitadas por el servicio de prevencion de riesgos
laborales de la organizacion, siempre a través de las personas designadas por la empresa para la

recopilacion y envio de los datos necesarios para la elaboracién del Plan de Igualdad.

Todos estos trabajos se han realizado de manera objetiva, a través de la ya mencionada herramienta,
con el fin de poder establecer puntuaciones numéricas para cada puesto de trabajo y también las
diferentes agrupaciones que se establecen de manera automatica por la herramienta, con el fin de
identificar puestos de trabajo de igual valor para poder compararlos entre si y posteriormente poder
determinar la existencia o no de una posible brecha salarial entre mujeres y hombres utilizando la

herramienta de auditoria retributiva también recomendada por el Ministerio de Igualdad.
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Titulo del Puesto Area Departamento / Zona Responsable
DIRECCION
DIRECTOR/A GENERAL DIRECCION GENERAL N/A
GENERAL
DIRECCION DIRECTOR/A
SUBDIRECTOR/A GENERAL DIRECCION GENERAL /
GENERAL GENERAL
SUBDIRECTOR/A
DIRECTOR/A 1+D I+D 1+D
GENERAL
COORDINADOR/A DEPT. ECONOMICO SUBDIRECTOR/A
SERVICIOS ECONOMICO FINANCIERO
FINANCIERO GENERAL
COORDINADOR/A DEPT. ELECTRONICA I+D ELECTRONICA DIRECTOR/A 1+D
SUBDIRECTOR/A
COORDINADOR/A DEPT. FORMACION SERVICIOS FORMACION
GENERAL
COORDINADOR/A DEPT. INGENIERIA SUBDIRECTOR/A
SERVICIOS INGENIERIA PRODUCTOS
PRODUCTOS GENERAL
COORDINADOR/A DEPT. MATERIALES 1+D MATERIALES DIRECTOR/A 1+D
COORDINADOR/A DEPT. TECNOLOGIA SUBDIRECTOR/A
SERVICIOS TECNOLOGIA PROCESOS
PROCESOS GENERAL
TECNICO/A COMUNICACION 1+D COMUNICACION DIRECTOR/A 1+D
COORDINADOR/
A DEPT.
TECNICO/A ECONOMICO FINANCIERO/A SERVICIOS ECONOMICO FINANCIERO
ECONOMICO
FINCNACIERO
COORDINADOR/
TECNICO/A ELECTRONICA I+D ELECTRONICA A DEPT.
ELECTRONICA
COORDINADOR/
A DEPT.
TECNICO/A INGENIERIA PRODUCTOS SERVICIOS INGENIERIA PRODUCTOS
INGENIERIA
PRODUCTOS
COORDINADOR/
TECNICO/A MATERIALES 1+D MATERIALES A DEPT.
MATERIALES
COORDINADOR/
A DEPT.
TECNICO/A TECNOLOGIA PROCESOS SERVICIOS TECNOLOGIA PROCESOS
TECNOLOGIA
PROCESOS
TECNICO/A TRANSFERENCIA RESULTADOS TRANSFERENCIA RESULTADOS
I+D DIRECTOR/A 1+D
INVESTIGACION INVESTIGACION Y PROYECTOS
TRANSFERENCIA RESULTADOS
TECNICO/A PROYECTOS I+D DIRECTOR/A 1+D

INVESTIGACION Y PROYECTOS
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6.3.3 ANALISIS DE GENERO DE LAS PUNTUACIONES DE PUESTO DE TRABAJO

En la gréfica se observa que los puestos de trabajo, de manera global se corresponde directamente

con la jerarquia real de la organizacion, siendo los puestos de mayor puntuacion, los de mayor escala

jerdrquica.

Por tanto, observando la puntuacidn de cada uno de los puestos de trabajo, es como se puede concluir

PUNTUACION POR PUESTO Y SEXO

DIRECTOR/A GENERAL

SUBDIRECTOR/A GENERAL

DIRECTOR/A 1+D

COORDINADOR/A DEPT. TECNOLOGIA PROCESOS
COORDINADOR/A DEPT. INGENIERIA PRODUCTOS
COORDINADOR/A DEPT. ELECTRONICA
COORDINADOR/A DEPT. FORMACION
COORDINADOR/A DEPT. ECONOMICO FINANCIERO
COORDINADOR/A DEPT. MATERIALES

TECNICO/A COMUNICACION

TECNICO/A PROYECTOS

TECNICO/A TRANSFERENCIA RESULTADOS INVESTIGACION
TECNICO/A INGENIERIA PRODUCTOS

TECNICO/A TECNOLOGIA PROCESOS

TECNICO/A ECONOMICO FINANCIERO/A
TECNICO/A ELECTRONICA

TECNICO/A MATERIALES

391
390

387

380
377
362

0

100

200

300

cudl es su valoracioén en escala jerarquica y de responsabilidad.
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400
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473
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470
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500

561

538

600
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En la siguiente tabla podemos ver las agrupaciones que se forman automdaticamente al valorar todos

los puestos de trabajo de la organizacién. Cabe destacar que se corresponden con las que se indican

en el organigrama facilitado por la organizacidon en su totalidad, sélo que, mientras que en el

organigrama la graduacién va de menor a mayor en funcién del nivel jerarquico (siendo el de menor

graduacion el de mayor jerarquia), en la valoracidon de puestos de trabajo se establece a la inversa

(siendo la mayor graduacion la correspondiente a la mayor jerarquia).

Agrupacion 8

DIRECTOR/A GENERAL(687)

Agrupacién 7

SUBDIRECTOR/A GENERAL(561)

Agrupacién 6

DIRECTOR/A 1+D(538)

Agrupacién 5

COORDINADOR/A DEPT. ECONOMICO FINANCIERO(470)
COORDINADOR/A DEPT. ELECTRONICA(473)
COORDINADOR/A DEPT. INGENIERIA PRODUCTOS(473)
COORDINADOR/A DEPT. MATERIALES(440)
COORDINADOR/A DEPT. FORMACION(470)
COORDINADOR/A DEPT. TECNOLOGIA PROCESOS(474)

Agrupacién 4

TECNICO/A COMUNICACION(391)
TECNICO/A ECONOMICO FINANCIERO/A(362)

TECNICO/A ELECTRONICA(331)

TECNICO/A INGENIERIA PRODUCTOS(380)
TECNICO/A MATERIALES(328)

TECNICO/A TECNOLOGIA PROCESOS(377)

TECNICO/A TRANSFERENCIA RESULTADOS INVESTIGACION(387)

TECNICO/A PROYECTOS(390)

7 AUDITORIA RETRIBUTIVA

Los objetivos principales de una auditoria retributiva son:

e Obtener la informacidn necesaria para comprobar si el sistema retributivo de la organizacion,

de manera transversal y completa, cumple con el principio de igualdad entre mujeres y

hombres en materia retributiva.

88



30 Aniversari

«TEM

e Definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los obstaculos y dificultades existentes
0 que pudieran producirse en aras a garantizar la igualdad retributiva y asegurar la

transparencia y el seguimiento de dicho sistema retributivo.

7.1 PROCEDIMIENTO DE REALIZACION DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA
Una vez realizada la valoracidn de los puestos de trabajo, las siguientes fases a desarrollar son:

e Determinar los factores que corresponde analizar: el primer paso es determinar cuales son
los factores a analizar, es decir, todo lo relativo al sistema salarial de la organizacién y su
aplicacion. La normativa determina una serie de factores relevantes, que pasamos a ver a
continuacion.

e Retribuciones salariales, extrasalariales y beneficios sociales: a la hora de analizar el salario
de los trabajadores/as no solo es necesario hacer referencia a las percepciones salariales, sino
también a las extrasalariales y a los beneficios sociales a los que se puedan acoger.

e Naturaleza de las funciones que desempeiia el/la trabajador/a: la normativa define la
“naturaleza de las funciones” como el contenido basico de la relaciéon laboral entre la
organizacion y el trabajador/a. En este caso, resulta relevante tanto lo establecido por ley o
en convenios colectivos, como el contenido efectivo de la actividad desarrollada.

e Condiciones educativas y nivel académico: Estas condiciones se refieren a las cualificaciones
regladas con que cuenta el trabajador/a, y que estén directamente relacionadas con el
desempefiio de su actividad laboral.

e Condiciones profesionales: Se denominan condiciones profesionales aquellas que determinan
la cualificacidon profesional de la persona trabajadora, incluyendo la categoria profesional o la
experiencia. También se ha de valorar la formaciéon no reglada, siempre y cuando tenga
relacion con la actividad desarrollada por el trabajador/a.

e Factores relacionados con el desempeiio: la normativa también hace referencia a otros
factores relacionados directamente con el desarrollo de la actividad. Por ejemplo, la dificultad
o penosidad del trabajo, los movimientos repetitivos o mecdnicos, la necesidad de adoptar

posturas forzadas, el aislamiento, la polivalencia, la capacidad de resolucién de conflictos, etc.
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En definitiva, todos aquellos factores o cualidades relacionados con la adecuacién al puesto
de trabajo.

e Distribucion del personal: otro de los puntos a tener en cuenta es la distribucién del personal,
analizando dicha distribucidn bajo las premisas de adecuacién, totalidad y objetividad.

e Situacion personal de los/las trabajadores/as: por otro lado, hay que tener en cuenta la
situacidn personal de las personas trabajadoras. Por ejemplo, en el caso de las personas con
movilidad reducida, embarazadas, victimas de violencia de género, etc.

e Graduar los puestos de trabajo con igual o distinto valor: el siguiente paso seria analizar y
evaluar los diferentes puestos de trabajo, con el objetivo de otorgar una valoracion segun
factores como el rango o la capacitacion profesional. Es decir, segun dicha valoracién se
estableceran diferentes rangos, de igual o distinto valor.

e Realizar una segmentacion de los empleados: una vez establecidos los diferentes rangos, se
debe realizar una segmentacion de los trabajadores/as, segln sus caracteristicas. Este paso es
fundamental para identificar brechas salariales entre personas trabajadoras que ocupan las
mismas categorias. Ademads, resulta bdsico para corregir aquellas deficiencias existentes, con
el objetivo de avanzar en pos de la transparencia salarial e igualdad retributiva.

e Analizar exhaustivamente los datos obtenidos: como decimos en el punto anterior, la
segmentacion de los empleados resulta basica para poder realizar un analisis lo mas objetivo

posible acerca del sistema retributivo de la organizacién.

7.2 DISENO PLAN DE ACTUACION

Una vez realizados todos los puntos anteriores llega el momento de disenar un plan de accion. En él
se debe especificar los objetivos que se pretenden cumplir, las actuaciones encaminadas a alcanzar
estas metas, elaborar un cronograma en el que se fijen los plazos, y determinar las personas
encargadas de implantar el plan y realizar el seguimiento.
El plan de actuacidn tiene que determinar:

e Objetivos

e Actuaciones concretas Cronograma

e Persona/as responsable/s de su implantacion y seguimiento.
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Sistema de seguimiento y de implementacidon de mejoras a partir de los resultados obtenidos.

Puesta en marcha de la auditoria.

El plan de actuacidn estarad contemplado dentro de las medidas propuestas en el Plan de Igualdad.

7.3 AUDITORIA RETRIBUTIVA

La auditoria retributiva realizada en el Centro Tecnoldgico del Mueble y la Madera de la Region de

Murcia (CETEM) se ha realizado con la herramienta facilitada por el Ministerio de Igualdad en

colaboracion con el

Instituto de las Mujeres, denominada

“HERRAMIENTA DE REGISTRO

RETRIBUTIVO” con la elaboracion de las tablas adicionales especificas para empresas y diferentes

organizaciones obligadas a realizar auditoria retributiva, actualizada a fecha de NOVIEMBRE de 2021.

TOTAL
Hombre
Mujer

ESCALA 04
Hombre
Mujer
ESCALA 05
Hombre
Mujer
ESCALA 06
Hombre
Mujer
ESCALA 07
Hombre
Mujer
ESCALA 08
Hombre
Mujer

19

7
15

b |

19

7
15

bl o
N°SC N°SC N°sC N°SC
Norm Anualiz my
Anualiz
18%  11% 2% 18% 2% 100% 0% 8%
4 2 3 9 15165 1901 910 145 0 2847 242 4504 470
8 3 0 1 12382 1701 6114 118 4 2247 0 4040 ]

0
N°SC N°SC NNSC N°SC
Norm Anualiz nn'n.y Eq
Anualiz
16%  13% 5% 8% 20% % T5% 18%

4 2 2 8 14.317
0 8 11.957

5%

0 0 1 1 15.023
2 0 0 2 14.211
0 0 0 0
1 0 0 1 13.263
100%

0 0 0 0 22282
0 0 0 0 0
100%

0 0 0 0 22872
0 0 0 0 0

1.995
1738
4%
1.636
1.578

1522
100%
1522

100%
1.482
0

5720
4316
28%
16.371
1714

16.279

31113

22.751

125

1
6%
175
185

0
o4

0
0

452
15
100%
890
0

25%
19210
14.386

14.650
11.990

2%
27268
21461

29091

TOTAL COMPL COMPL

SALARIO

Ea
22%

34375
26.767

LT LT
ENFER ACCID
100%  100%

34 19

0 0

SALARIO .ILT
Ea
17%  100%
28.968 44
23947 0
16%
42.291 0
35672 0
0 0
42.354 0
100%
68.961 0
0 0
100%
67.952 0

TOTAL COMPL COMPL
. N

ENFER ACCID
1

LT
00%
2%
0
0
0
0
0
0
0
0
0

Observando la TABLA DE IMPORTES EQUIPARADOS PROMEDIO. DETERMINACION DE BRECHA

SALARIAL POR SEXO, se extraen las siguientes conclusiones.
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Resultados:

e Como se puede apreciar en la tabla, NO EXISTE BRECHA SALARIAL POR RAZON DE SEXO por
encima del porcentaje de tolerancia del 25%, ya que la mayor brecha existente se encuentra
en la escala 4 que es la correspondiente al grupo de “Técnicos/as de departamento” y es de
un 18% a favor del hombre con una diferencia anual equiparada en promedio de 5.090%€.

e Enlas 5 escalas definidas para la organizacidn no se supera en ningin momento el limite del
25% de brecha entre hombres y mujeres.

e Laescala5que eslacorrespondiente a los/las “Coordinadores/as de departamento”, y en ella
se observa una brecha del 16% a favor del hombre con una diferencia anual equiparada en
promedio de 6.619€.

e La escala 6 que es la correspondiente a los/las “Directores/as de area”, y en ella se observa
una brecha del 100% a favor de la mujer (la herramienta la marca sin indicar ningun valor)
debida a la ausencia de hombres en dicha escala.

e La escala 7 que es la correspondiente a los/las “Subdirectores/as Generales”, y en ella se
observa una brecha del 100% a favor del hombre debida a la ausencia de mujeres en dicha
escala.

e Laescala 8 que es la correspondiente a los/las “Directores/as Generales”, y en ella se observa

una brecha del 100% a favor del hombre debido a la ausencia de mujeres en dicha escala.

Se detecta algunas desviaciones en la aplicacidon de los complementos salariales de aplicacion en la
empresa, dichas desviaciones vienen determinadas por factores justificables que, por cuestiones de

género, no suponen una discriminacién directa.
Los complementos aplicados en la empresa son:

= Plus Convenio.

= A Cuenta Convenio.

= Ayuda Estudio.

=  Plus Matrimonio.

= Prorrata Paga Convenio.

= Plus responsabilidad.
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= Gratificaciones y pagas extra.

= Liquidaciones Verano y Navidad.

Para una mayor claridad, a continuacién, explicaremos los criterios de asignacién de cada uno de los
complementos para poder conocerlos en profundidad y analizar con detalle que, efectivamente, no
existe discriminacién alguna en su retribucidon entre el personal que conforma la plantilla del Centro

Tecnoldgico del Mueble y la Madera de la Region de Murcia (CETEM).
Los criterios de asignacidn de los complementos anteriormente indicados son los siguientes:

Plus Convenio: Complemento salarial de convenio por el cual los/las trabajadores/as percibiran un
plus para premiar el mayor rendimiento en el trabajo, es un complemento de caracter consolidable y

cuya cuantia viene determinada en base a la categoria salarial de cada trabajador/a

A cuenta convenio: Complemento salarial fuera de convenio que se asigna por las diferencias
salariales pactadas con los/las trabajadores/as por incrementos o salarios pactados por encima de

convenio.

Ayuda estudio: Complemento salarial de convenio por el cual todos/as los/las trabajadores/as con
hijos/as desde 1 afio hasta la terminacion del bachiller, sea el nimero que fuere, percibiran el primero

de septiembre de cada afio, una ayuda para estudios de 185,40¢€.

Plus matrimonio: Complemento salarial fuera de convenio que la empresa abona como premio para

los/las trabajadores/as que contraigan matrimonio a lo largo del afio natural.

Prorrata paga convenio: Complemento salarial de convenio por el cual se liquida una tercera
gratificacion extraordinaria con la cuantia correspondiente a 35 dias de salario base mas la antigliedad
consolidada y que se abona a los/las trabajadores/as de forma equitativa repartida entre los 12 meses

del afio.

Plus responsabilidad: Complemento salarial fuera de convenio que se asigna por las labores y

responsabilidades especificas que conllevan determinados puestos de trabajo de la organizacion.
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Gratificaciones y pagas extra: Complemento salarial de convenio. Se consideran gratificaciones y
pagas extra los complementos salariales de vencimiento periddico superior al mes. La cuantia de

dichos complementos sera de 35 dias de salario base mas la antigliedad consolidada.

Liquidaciones verano y navidad: Complemento salarial de convenio por el cual se establecen dos
liguidaciones extraordinarias con la denominacién indicada que se devengaran por semestres

naturales y por cada dia natural en que se haya devengado el salario base.

8 RECOMENDACIONES DE MEJORA

Una vez analizada la valoracién de puestos de trabajo y la auditoria retributiva, como

recomendaciones de mejora, se podrian sugerir:

e Implantar todas las medidas contenidas en el Plan de Igualdad de la organizacion como forma

de evitar las posibles situaciones de brecha salarial en un futuro.
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PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y
ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL,
POR RAZON DE SEXO, PSICOLOGICO Y
OTRAS CONDUCTAS CONTRARIAS A LA
LIBERTAD SEXUAL Y LA INTEGRIDAD
MORAL EN EL AMBITO LABORAL
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9 COMPROMISO DE LA ORGANIZACION CENTRO TECNOLOGICO
DEL MUEBLE Y LA MADERA DE LA REGION DE MURCIA (CETEM)
EN LA GESTION DEL ACOSO SEXUAL, POR RAZON DE SEXO,
PSICOLOGICO Y OTRAS CONDUCTAS CONTRARIAS A LA
LIBERTAD SEXUAL Y LA INTEGRIDAD MORAL EN EL AMBITO
LABORAL

Con el presente protocolo, el centro tecnolégico del Mueble y la Madera de la Regidon de Murcia
(CETEM) manifiesta su tolerancia cero ante la concurrencia en toda su organizacion de conductas
contrarias a la libertad sexual y la integridad moral, especialmente en los casos de acoso sexual y/o

acoso por razon de sexo, incluido el producido en el ambito digital.

Al adoptar este protocolo, el Centro Tecnoldgico del Mueble y la Madera de la Regién de Murcia
(CETEM) quiere subrayar su compromiso con la prevencion y actuacion frente a estas conductas en
cualquiera de sus manifestaciones, informando de su aplicaciéon 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 relacion laboral, prestan servicios o colaboran con la organizacidn,
tales como personas en formacion, las que realizan practicas no laborales o aquéllas que realizan

voluntariado.

Asimismo, el Centro Tecnolégico del Mueble y la Madera de la Regién de Murcia (CETEM) asume el
compromiso de dar a conocer la existencia del presente protocolo, con indicacién 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 el Centro Tecnoldgico del Mueble y la Madera

de la Regién de Murcia (CETEM).

La obligacién de observar lo dispuesto en este protocolo se hara constar en los contratos suscritos

con otras empresas.

Cuando la presunta persona agresora quedara fuera del poder de direccidon de la empresa y, por lo

tanto, el Centro Tecnolégico del Mueble y la Madera de la Regién de Murcia (CETEM) no pueda aplicar
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el procedimiento en su totalidad, se dirigird a la empresa competente al objeto de que adopte las
medidas oportunasy, en su caso, sancione a la persona responsable, advirtiéndole que, de no hacerlo,

la relacion mercantil que une a ambas empresas podrd extinguirse.

El protocolo serd de aplicacidn a las situaciones de acoso sexual, acoso por razén de sexo y otras
conductas contra la libertad sexual que se produzcan durante el trabajo, en relacién con el trabajo o

como resultado del mismo:

. En el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son un lugar de
trabajo.
J 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.

o En los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacidn relacionados con
el trabajo.
J 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 comunicacién (acoso digital, virtual o

ciberacoso).

J En el alojamiento proporcionado por la persona empleadora.

J En los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

Este protocolo se implanta en coherencia con el Acuerdo marco europeo sobre el acoso y la violencia
en el lugar de trabajo y da cumplimiento a cuanto exigen el Convenio nimero 190 OIT sobre Ila
eliminacion de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo; 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 articulo 12 de la Ley
Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual; el Real Decreto
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 depdsito de convenios y acuerdos
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colectivos de trabajo y el articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de Riesgos

Laborales.

98



«TEM

Este protocolo da cumplimiento a cuanto exige en

J Articulos 46.2 y 48 de la Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de

mujeres y hombres.

J 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 depdsito de convenios y acuerdos

colectivos de trabajo.

. Articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencién de riesgos laborales.

. Articulo 10 de la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad
sexual.

. Seccion 3 de la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de la personas

trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI.

. Asi mismo da cumplimiento a lo establecido en la Constitucién Espafiola, que establece que el

acoso laboral, en todas sus formas vulnera los siguientes derechos:

. Derecho a la dignidad personal (Art. 10)

J Derecho a la igualdad y a la no discriminacién (Art. 14)

. Derecho a la integridad fisica y moral (Art. 15)

. Libertad ideoldgica y religiosa (Art. 16)

J Derecho al honor, a la intimidad personal y a la propia imagen (Art. 18)

El Estatuto de los Trabajadores los protege del mobbing en los articulos 4 y 50.1 de la seccién segunda

(derechos y deberes basicos).

En el Cédigo Civil encontramos los articulos 1902 y 1903, que hablan sobre la reparacién del dafio
causado a una persona, ya sea por culpa o por negligencia. Las victimas de mobbing también pueden

acogerse a los articulos 177 y 316 del Cédigo Penal, que hablan sobre la proteccion de la salud e
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integridad fisica, y a la Ley Orgénica 14/1999, que trata sobre la proteccién a las victimas de malos

tratos.

Modificaciones establecidas en las Disposiciones Finales de primera a decimosexta de la Ley Organica

10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual.

La Ley de Prevencion de Riesgos Laborales establece el derecho de los trabajadores a su integridad
fisica, al respeto a su intimidad, a la consideracion a su dignidad y a la proteccidn frente a las ofensas

fisicas o verbales.

En efecto, el Centro Tecnolégico del Mueble y la Madera de la Regidon de Murcia (CETEM) al
comprometerse con las medidas que conforman este protocolo, manifiesta y publicita su voluntad
expresa de adoptar una actitud proactiva tanto en la prevencion de las referidas conductas—
sensibilizacién e informacién de comportamientos no tolerados por la empresa-, como en la difusion
de buenas practicas e implantacién de cuantas medidas sean necesarias para gestionar las denuncias
o reclamaciones que a este respecto se puedan plantear, asi como para resolver segin proceda en
cada caso.

En Yecla, Murcia a 31 de julio de 2024

Fdo: José Francisco Puche Forte,

Director General de la Entidad
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10 CARACTERISTICAS Y ETAPAS DEL PRESENTE PROTOCOLO

Con la finalidad de dar cumplimiento al compromiso con el que se inicia este protocolo y en los
términos expuestos hasta el momento, el Centro Tecnoldgico del Mueble y la Madera de la Regidn de
Murcia (CETEM) elabora el presente procedimiento de prevencion y actuacion frente al acoso sexual,
por razon de sexo, psicoldgico y de violencia sexual en el ambito laboral, con la intencién de establecer
un mecanismo que fije cdbmo actuar de manera integral y efectiva ante cualquier comportamiento
gue pueda resultar constitutivo de acoso sexual, por razéon de sexo o psicolégico . Para ello, este
protocolo auna los tres tipos de medidas establecidos en el apartado 7 del Anexo del RD 901/2020,

de 13 de octubre:

e Medidas preventivas, con declaracion de principios, definicion del acoso sexual, por razén de
sexo o psicoldgico e identificacion de conductas que pudieran ser constitutivas de acoso.

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

e Identificacidon de medidas reactivas frente al acoso y en su caso, el régimen disciplinario.
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10.1 LA TUTELA PREVENTIVA FRENTE AL ACOSO

10.1.1 DECLARACION DE PRINCIPIOS: TOLERANCIA CERO ANTE CONDUCTAS
CONSTITUTIVAS DE ACOSO SEXUAL, POR RAZON DE SEXO (INCLUIDOS
LOS COMETIDOS EN EL AMBITO DIGITAL), ACOSO PSICOLOGICO
ADEMAS DE CUALESQUIERA OTRAS CONDUCTAS CONTRARIAS A LA
LIBERTAD SEXUAL Y A LA INTEGRIDAD MORAL EN EL AMBITO LABORAL.

El Centro Tecnoldgico del Mueble y la Madera de la Region de Murcia (CETEM) formaliza la siguiente
declaracién de principios, en el sentido de subrayar como deben ser las relaciones entre el personal

de empresa vy las conductas que no resultan tolerables en la organizacién.

El presente protocolo resulta aplicable a todo comportamiento constitutivo de acoso sexual, por
razon de sexo, incluidos los cometidos en el dmbito digital, acoso psicoldgico ademas de cualesquiera
otras conductas contrarias a la libertad sexual y la integridad moral que puedan manifestarse en el

Centro Tecnoldgico del Mueble y la Madera de la Regién de Murcia (CETEM).

El Centro Tecnolégico del Mueble y la Madera de la Regién de Murcia (CETEM) al implantar este
procedimiento, asume su compromiso de prevenir, no tolerar, combatir y perseguir cualquier
manifestacion de acoso sexual, por razén de sexo, acoso psicolégico y otras conductas contrarias a la

libertad sexual y la integridad moral en el ambito laboral, en su organizacién.

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 positivizacién del derecho a la vida y a la
integridad fisica, psiquica y moral. La afectacién a la dignidad, con todo, no impide que un acto de
estas caracteristicas pueda generar igualmente un dafio a otros intereses juridicos distintos tales
como la igualdad y la prohibicién de discriminacidn, el honor, la propia imagen, la intimidad, la salud

etc. pero aun y con ello sera siempre por definicién contrario a la dignidad.
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El acoso sexual, el acoso por razén de sexo y psicolégico genera siempre una afectacion a la dignidad

de quien lo sufre y es constitutivo de discriminacién por razon de sexo.

o Una situacién de acoso puede perjudicar, ademds de la victima, al entorno laboral. El clima
laboral se ve afectado y los individuos perciben el contexto social de su trabajo como téxico. Todo ello

puede conllevar a situaciones perjudiciales tales como:
o Incremento de los errores debido a la situacidon de acoso de la victima.

o Decrecimiento de sus habilidades laborales debido a la exclusion laboral de tareas

significativas y a los obstaculos para adquirir nuevas capacidades.

J Deficiencias de comunicacién a todos los niveles.
. Posibles accidentes originados por la presion, pérdidas de concentracion y descuidos.
J Incremento de absentismo laboral.

El acoso sexual se engloba en un concepto mdas amplio introducido por la Ley 10/2022, de 6 de
septiembre, de Garantia Integral de la Libertad Sexual, el de Violencia Sexual. Segun lo establecido en
su Articulo 3, se define la Violencia Sexual como cualquier acto de naturaleza sexual no consentido o
gue condicione el libre desarrollo de la vida sexual en cualquier ambito publico o privado, incluyendo
el ambito laboral y digital. Se incluye en este concepto el acoso sexual, la agresion sexual y el abuso

sexual.

En el dmbito del Centro Tecnoldgico del Mueble y la Madera de la Regién de Murcia (CETEM) no se
permitirdn ni tolerardn conductas que puedan ser constitutivas de cuales quiera de las
manifestaciones de acoso sexual, por razéon de sexo, acoso psicolégico ni tampoco cualquier otro

comportamiento contrario a la libertad sexual y la integridad moral.
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La empresa sancionara tanto a quien incurra en una conducta ofensiva como a quien la promueva,
fomente y/o tolere estos tipos de comportamiento. Todo el personal de la empresa tiene la obligacion
de respetar los derechos fundamentales de todas las personas que el Centro Tecnolégico del Mueble
y la Madera de la Regiéon de Murcia (CETEM) tenga dentro de su plantilla, asi como de aquellas
personas que presten servicios en ella, en especial, se abstendran de tener comportamientos que
resulten contrarios a la integridad, dignidad, intimidad vy al principio de igualdad y no discriminacién,

promoviendo siempre conductas respetuosas.

No obstante, lo anterior, en caso de estar sufriendo cualesquiera de estas conductas o de tener
conocimiento de las mismas, cualquier persona trabajadora dispondrd de la posibilidad de, mediante
reclamacién o denuncia, activar este protocolo como procedimiento interno, confidencial y rapido en

aras a su erradicacién y reparaciéon de efectos.

Instruido el correspondiente expediente informativo, de confirmarse la concurrencia de acoso sexual,
acoso por razon de sexo, acoso psicoldgico o cualquier conducta contraria a la libertad sexual y la
integridad moral, el Centro Tecnolégico del Mueble y la Madera de la Regiéon de Murcia (CETEM)
sancionard a quien corresponda, comprometiéndose a usar todos los medios a su alcance para
garantizar un entorno de trabajo libre de violencia laboral, de violencia sexual, libre de conductas
discriminatorias sexistas y por razén de sexo y adecuado a los principios de seguridad y salud en el

trabajo.
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10.1.2 CONCEPTO Y CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO SEXUAL, POR
RAZON DE SEXO, PSICOLOGICO Y DE VIOLENCIA SEXUAL EN EL AMBITO
LABORAL.

10.1.2. 1 DEFINICION Y CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE VIOLENCIA SEXUAL

10.1.2.1.1 DEFINICION DE VIOLENCIA SEXUAL

La violencia sexual es aquella que se manifiesta con agresiones a través de la fuerza fisica, psiquica o
moral, rebajando a una persona a condiciones de inferioridad, para implantar una conducta sexual en

contra de su voluntad. Este es un acto cuyo objetivo es someter el cuerpo y la voluntad de la victima.

10.1.2.1.2 CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE VIOLENCIA SEXUAL

Los diferentes tipos de violencia sexual que se pueden sufrir vienen, en gran parte, definidos por el
mecanismo que utiliza el agresor o agresores para someter a la victima: sumisién con fuerza fisica,
sumision psicolégica (intimidacién, coacciéon, amenazas...); sumisidn por sustancias quimicas que

anulan la capacidad de respuesta y de defensa por parte de la victima.

Agresion sexual: Cualquier acto que atenta contra la libertad sexual de una persona con o sin violencia
o intimidacion, asi como también los que utilizan el engafio, la coaccion o la sorpresa. Siendo la forma
mas leve las proposiciones verbales explicitas, las caricias o el contacto fisico no consentido y la forma
mas grave la violacidn. La violacidn se define como la introduccidn del pene por via vaginal, anal u

oral, asi como la penetracion digital y la introduccion de objetos por las dos primeras vias.

Acoso sexual: Es la exigencia de favores de naturaleza sexual, en la que el acosador aprovecha,
generalmente, una situacién de superioridad, que puede ser laboral, docente o similar. La no
aceptacioén conlleva castigos y amenazas para la victima. También se incluye el ciberacoso en que el
acosador utiliza medios electrénicos (Internet, correo electrdnico, teléfonos moviles, redes sociales,
mensajeria instantdnea) para manipular, chantajear y amenazar a la victima, con el fin de obtener

favores sexuales.
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10.1.2.2DEFINICION Y CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO.

De acuerdo con el art. 7.1 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, y sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de un 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.

10.1.2.2.1 DEFINICION DE ACOSO SEXUAL

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 discriminacién 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:

e Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones o presion para la actividad sexual;
e Flirteos ofensivos;

e Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos;

e Llamadas telefénicas o contactos por redes sociales indeseados.

e Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.
Conductas no verbales:

e Exhibicidn de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o escritos, miradas
impudicas, gestos.

e (Cartas o mensajes de correo electrdénico o en redes sociales de caracter ofensivo y con claro
contenido sexual.

e Comportamientos Fisicos:
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e Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados, acercamiento fisico

excesivo e innecesario.

10.1.2.2.2 TIPOS DE ACOSO SEXUAL
10.1.2.2.2.1 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 formacidn profesional, al empleo continuado, a la promocidn, a la retribucién o
a cualquier otra decisién en relacion con esta materia. En la medida que supone un abuso de
autoridad, la persona acosadora serd aquella que tenga poder, sea directa o indirectamente, para

proporcionar o retirar un beneficio o condicion de trabajo.

10.1.2.2.2.2 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 comportamientos
indeseados de naturaleza sexual. Puede ser realizados por cualquier miembro de la organizacién, con
independencia de su posiciéon o estatus, o por terceras personas ubicadas de algin modo en el

entorno de trabajo.

10.1.2.2.2.3 ACOSO DISCRIMINATORIO LGTBI

Cualquier conducta realizada por razén de alguna de las causas de discriminacidon por motivos de la
identidad sexual o de género de la persona, con el objetivo o la consecuencia de atentar contra la
dignidad de una persona o grupo en que se integra y de crear un entorno intimidatorio, hostil,

degradante, humillante u ofensivo.
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10.1.2.2.3 DEFINICION Y CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO POR
RAZON DE SEXO

El acoso por razon de sexo puede llevarlo a cabo tanto superiores jerarquicos, como compafieros o
compafieras o inferiores jerarquicos, tiene como causa los estereotipos y roles de género vy,
habitualmente, tiene por objeto despreciar a las personas de un sexo por la mera pertenencia al
mismo, especialmente a las mujeres, minusvalorar sus capacidades, sus competencias técnicas y

destrezas.

10.1.2.2.3.1 DEFINICION DE ACOSO POR RAZON DE SEXO

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcidn del sexo de una
persona con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,

degradante u ofensivo.
Todo acoso por razén de sexo se considerara discriminatorio.

Para apreciar que efectivamente en una realidad concreta concurre una situacion calificable de acoso
por razén de sexo, se requiere la concurrencia de una serie de elementos conformadores de un comun

denominador, entre los que destacan:

e 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.

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

e 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.

e Que no se trate de un hecho aislado.
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e El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho de ser mujeres o por
circunstancias que bioldgicamente 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 discriminacidn social se les presumen inherentes a ellas. En este sentido,
el acoso por razon 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.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una situacién
constitutiva de acoso por razén de sexo se considerara también acto de discriminacién por razén de

sexo.

10.1.2.2.4 CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO POR RAZON 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 razén de sexo en el trabajo de producirse de manera reiterada.
Ataques con medidas organizativas

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

* Poner en cuestién y desautorizar las decisiones de la persona.

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

e Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o facilitar datos erréneos.

e Asignar trabajos muy superiores o muy inferiores a las competencias o cualificaciones de la
persona, o que requieran una cualificacion mucho menor de la poseida.

e Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

e Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, borrar archivos del ordenador,
manipular las herramientas de trabajo causandole un perijuicio, etc.

e Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la acosada.
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e Manipulaciéon, ocultamiento, devolucién de la correspondencia, las llamadas, los mensajes,
etc., de la persona.
* Negacidn o dificultades para el acceso a permisos, cursos, actividades, etc.

Actuaciones que pretenden aislar a su destinatario o destinataria

e Cambiar la ubicaciéon de la persona separandola de sus compafieros y compaferas
(aislamiento).

e Ignorar la presencia de la persona.

e No dirigir la palabra a la persona.

e Restringir a compafieras y comparieros la posibilidad de hablar con la persona.

e No permitir que la persona se exprese.

e Evitar todo contacto visual.

e Eliminar o restringir los medios de comunicacién disponibles para la persona (teléfono, correo
electronico, etc.).

Actividades que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima

e Amenazas y agresiones fisicas.

e Amenazas verbales o por escrito.

e Gritos y/o insultos.

e Llamadas telefdnicas atemorizantes.

e Provocar a la persona, obligdndole a reaccionar emocionalmente.

e QOcasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.

e Qcasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.

e Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.

e Ataques a la vida privada y a la reputacidn personal o profesional

e Manipular la reputacion personal o profesional a través del rumor, la denigracion y la
ridiculizacion.

e Dar a entender que la persona tiene problemas psicolégicos, intentar que se someta a un
examen o diagndstico psiquiatrico.

e Burlas de los gestos, la voz, la apariencia fisica, discapacidades, poner motes, etc.

e C(Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida privada, etc.
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10.1.2.2.5 DEFINICION Y CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO
PSICOLOGICO (MOBBING)

Los términos mobbing, “acoso moral en el trabajo” o “acoso psicoldgico en el trabajo”, se utilizan para
describir una situaciéon en la que una persona, o grupo de personas, ejercen un conjunto de
comportamientos caracterizados por una violencia psicoldgica extrema, abusiva e injusta, de forma
sistematica y recurrente, durante un tiempo prolongado, sobre otra persona en el lugar de trabajo, y

gue puede producir un dafo a su dignidad.

Hay que poner de manifiesto que determinadas acciones hostiles pueden producirse puntualmente
en el trabajo, si bien, para que pudieran ser constitutivas de acoso psicoldgico se requiere, como ya
se ha dejado expuesto, que sean acciones sistematicas, habituales, con duracién determinada en el

tiempo y dirigidas sobre una persona.

Por ello, no deben confundirse las situaciones de presidn o conflicto laboral con el acoso psicoldgico.
En el primer caso, se trata de situaciones de desacuerdo, ya que en el trabajo pueden producirse
choques, discusiones y eventuales conflictos. El acoso psicoldgico, por el contrario, consiste en un

ataque malintencionado, sistematico y mantenido en el tiempo contra una persona.

10.1.2.2.5. CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO PSICOLOGICO
(MOBBING)

A continuacidén, se enuncian, a modo de ejemplo, una serie de conductas concretas que, cumpliendo
los requisitos puestos de manifiesto en el punto anterior, podrian llegar a constituir acoso psicolégico

en el trabajo:
Ataques con medidas organizativas:

e Obligar a alguien a ejecutar tareas en contra de su conciencia.

e Juzgar el desempeno de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos y habilidades.
e Poner en cuestidn y desautorizar las decisiones de la persona.

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

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

e Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

e Manipular las herramientas de trabajo (por ejemplo, borrar archivos del ordenador).

e Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, etc.

* Amenazas o presiones a las personas que apoyan al acosado.

e Manipulaciéon, ocultamiento, devolucién de la correspondencia, las llamadas, los mensajes,
etc., de la persona.

e Negacidén o dificultades para el acceso a permisos, cursos, actividades, etc.
Ataques para reducir las posibilidades de comunicacion:

e Cambiar la ubicacidon de la persona separdndola de sus companeros (aislamiento).

e Ignorar la presencia de la persona.

e No dirigir la palabra a la persona.

e Restringir a los compaferos la posibilidad de hablar con la persona.

e No permitir que la persona se exprese.

e Evitar todo contacto visual.

e Eliminar o restringir los medios de comunicacién disponibles para la persona (teléfono, correo

electrdnico, etc.)
Actividades que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima:

e Amenazas y agresiones fisicas.

e Amenazas verbales o por escrito.

e Gritos o insultos.

e Llamadas telefénicas atemorizantes.

e Provocar a la persona, obligdndole a reaccionar emocionalmente.

e Qcasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.

e QOcasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.

e Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.

e Ataques a la vida privada y a la reputacidn personal o profesional:
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e Manipular la reputaciéon personal o profesional a través del rumor, la denigracién y la
ridiculizacion.

e Dar a entender que la persona tiene problemas psicolégicos, intentar que se someta a un
examen o diagndstico psiquiatrico.

e Burlas de los gestos, la voz, la apariencia fisica, discapacidades, poner motes, etc.

e (Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida privada, etc.

10.1.2.2.6 VIOLENCIA EN EL AMBITO DIGITAL

Cuando las conductas a las que se refiere este Protocolo se produzcan utilizando las tecnologias de la
informacidén y la comunicacion, a través de internet, el teléfono y las redes sociales (no es necesario
que persona agresora y victima tengan un contacto fisico presencial), estaremos ante conductas de

violencia digital o ciberviolencia.

La Estrategia Estatal para combatir las violencias machistas 2022-2025, a partir de las
recomendaciones del primer informe de evaluacion del Grupo de Expertas en la Lucha contra la
Violencia contra la Mujer y la Violencia Doméstica (GREVIO) de noviembre de 2021, recoge que han
de tenerse en cuenta tres dimensiones especificas de la violencia digital: el acoso en linea y facilitado
por la tecnologia*, el acoso sexual en linea y la dimensidn digital de la violencia psicoldgica, cada una

con las siguientes implicaciones:

Acoso en linea y facilitado por la tecnologia:

J Amenaza (sexual econdmica, fisica o psicolégica).
J Dafio a la reputacién.
J Seguimiento y recopilacién de informacidon privada (spyware: utilizacién de un software

especifico que tiene dicho objetivo).

J Suplantacion de identidad.
o Solicitud de sexo.
J Acoso con complices para aislar a la victima.
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Acoso sexual en linea:
J Amenaza o difusién no consentida de imagenes o videos (porno venganza)

. Toma, produccion o captacion no consentida de imagenes o videos intimos (incluidos los actos
de “upskirting” (o “bajo falda”) y la toma de “creepshots” (foto robada y sexualizada) y la produccién
de imagenes alteradas digitalmente en la que el rostro o el cuerpo de una persona se superpone

(“pornografia falsa”) utilizando inteligencia artificial.

J Explotacidn, coaccién y amenazas (sexting, sextorsion, amenaza de violacién, doxing (o

revelacion de informacion personal o la identidad) outing (o revelacién de la orientacion sexual).

J Bullying sexualizado (con la difusion de rumores, publicaciéon de comentarios sexualizados,
suplantacion de la identidad, intercambio de contenidos sexuales o del acoso sexual de otras

personas).

. Ciberflashing o envio de imagenes sexuales no solicitadas a través de aplicaciones de citas o

de mensajeria, textos, o utilizando tecnologias airdrop o bluethooth.
Dimension digital de la violencia psicoldgica:
J Todas las formas de violencia tienen un impacto psicolégico sobre la victima.

J Son actos que de forma individual no estan tipificados como delito, pero al combinarse con la

mentalidad de masa y repeticion si.

Difunden un discurso de odio sexista.

Intimidacién, amenaza a las victimas o a su familia, insultos, verglienza y difamacién.

Incitacion al suicidio o a la autolesidn

Abuso econdmico.
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10.1.2.2.7 CONDUCTAS DELICTIVAS CONTRARIAS A LA LIBERTAD SEXUAL Y
LA INTEGRIDAD MORAL

El art.12 de la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual
establece que todas las empresas deben promover condiciones de trabajo que eviten la comision de

delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo.

A los efectos de este protocolo, es necesario matizar que cuando los indicios de la conducta
denunciada sean constitutivos de delito, la empresa adoptard inmediatamente las medidas cautelares
necesarias para proteger a la victima de la persona agresora y dara traslado urgente al Ministerio

Fiscal.

Entre las conductas delictivas aqui relevantes conviene diferenciar entre las contrarias a la integridad

moral y las que lo son a la libertad sexual.

Por lo que se refiere a lo primero, delitos contra la integridad moral hay que estar al art.173 del Cédigo
Penal, que tipifica que: “El que infligiera a otra persona un trato degradante, menoscabando grave-

mente su integridad moral, sera castigado con pena de prisién de seis meses a dos afios.
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Con la misma pena serdn castigados los que, en el ambito de cualquier relacién laboral o funcionarial
y prevaliéndose de su relacién de superioridad, realicen contra otro de forma reiterada actos hostiles
o humillantes que, sin llegar a constituir trato degradante, supongan grave acoso contra la victima.

Las mismas penas se impondrdn a quienes se dirijan a otra persona con expresiones,
comportamientos o proposiciones de caracter sexual que creen a la victima una situacién
objetivamente humillante, hostil o intimidatoria, sin llegar a constituir otros delitos de mayor

gravedad”.

10.1.2.2.7.1 DELITOS CONTRA LA LIBERTAD SEXUAL

Por lo que tiene que ver con lo segundo, esto es, delitos contra la libertad sexual, del Titulo VIII del

Cddigo Penal, hay que diferenciar entre:

J CAPITULO I. De las agresiones sexuales (art.178, art.179, art.180).

J CAPITULO I1. De las agresiones sexuales a menores de dieciséis afios (art.181, art.182, art.183,
art.183 bis).

J CAPITULO IlI. Del acoso sexual, (art.184).

J CAPITULO IV. De los delitos de exhibicionismo y provocacién sexual (art.185, art.186).

J CAPITULO V. De los delitos relativos a la prostitucion y a la explotacién sexual y corrupcién de

menores (art.187, art.188; art.189; art.189 bis; art.189 ter).

La descripcion de los tipos delictivos se encuentra recogida en el Anexo | de este Protocolo.
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10.2 EL PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

10.2.1 PRINCIPIOS RECTORES

Con objeto de garantizar la proteccidon de los derechos fundamentales de la persona, y en un rotundo
compromiso de cumplimiento de la normativa aplicable al efecto, el Centro Tecnolégico del Mueble
y la Madera de la Regidon de Murcia (CETEM) entiende necesario prevenir las conductas de acoso
sexual, por razén de sexo, psicoldgico y de violencia sexual en el ambito laboral e impedir la aparicién
de todo comportamiento que pueda considerarse constitutivo de éstos en el ambito laboral y

profesional.

El acoso sexual, por razén de sexo, psicolégico y de violencia sexual en el ambito laboral, estan
totalmente prohibidas en el Centro Tecnoldgico del Mueble y la Madera de la Regiéon de Murcia

(CETEM) por lo que se consideran inaceptables.

En el caso que se dé este tipo de conductas, se estableceran los medios adecuados para la
investigacion y seguimiento del acoso sexual, por razén de sexo, psicolégico y de violencia sexual en
el dmbito laboral que requieran un andlisis objetivo y cientifico. Dicha investigacién sera desarrollada

con respeto a los derechos de las personas implicadas.
Cualquier trabajador tiene el derecho al ejercicio de la reclamacién en esta materia.

A través de este protocolo, se pone en marcha un mecanismo eficaz para prevenir e intervenir en el
caso que se desarrollen dentro del ambito laboral comportamientos que puedan derivar en

situaciones de acoso sexual, por razén de sexo, psicolégico y de violencia sexual en el ambito laboral.

Recaerd en todo el personal la responsabilidad de cumplir con las disposiciones establecidas en el
presente documento en materia de acoso sexual, por razdon de sexo, psicoldgico y de violencia sexual

en el ambito laboral.
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10.2.2 ESQUEMA DE FASES Y PLAZOS MAXIMOS

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

Presentacion de denuncia o reclamacién”-)))

Reunion de la comision instructora
del Protocolo de Acoso

Plazo maximo: 3 dias laborables desde la recepcion

& de |la denuncia o reclamacion

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

son las siguientes:

Seguimiento
Plazo maximo: 30 dias naturales
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10.2.3 PRESENTACION DE LA QUEJA, ACTIVACION DEL PROTOCOLO Y
TRAMITACION DEL EXPEDIENTE ADMINISTRATIVO

10.2.3.1 COMITE DE PREVENCION DEL ACOSO

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

sexo que esta formada por dos/tres personas:
o Josefina Garrido Lova, con Dni 48.419.752-Z, Directora de | + D.

o Soledad Pellicer Fernandez, con Dni 53.145.254-M, Coordinadora del Departamento

Econdmico Financiero.

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

suplente de cualquiera de las personas titulares:
J Maria Sdnchez Melero con Dni 48.830.503-P, Técnica de Proyectos.

Con el fin de garantizar al maximo la confidencialidad de este procedimiento, las personas que sean

miembros de esta comision seran fijas.

La comisién tendrd una duracién de cuatro afios. Las personas indicadas que forman esta comision
instructora, cumpliran de manera exhaustiva la imparcialidad respecto a las partes afectadas, por lo
gue en caso de concurrir algln 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
abstencién, podra solicitarse, por cualquiera de las personas afectadas por el procedimiento, la

recusacion de dicha persona o personas de la comision.

Adicionalmente, esta comisidn, ya sea por acuerdo propio o por solicitud de alguna de las personas
afectadas, podra solicitar la contratacién de una persona experta externa que podra acompanarlos

en la instruccién del procedimiento.
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Esta comisidn se reunira en el plazo madximo de 3 dias laborables a la fecha de recepcién de una
denuncia, reclamacién o conocimiento de un comportamiento inadecuado, de conformidad con el

procedimiento establecido en el presente protocolo para su presentacion.

En el seno de la comisidon se investigard, inmediata y minuciosamente, cualquier denuncia,
comunicacion, reclamacion o informe sobre un comportamiento susceptible de ser considerado acoso
sexual o por razén de sexo. Las denuncias, reclamaciones e investigaciones se tratardn de manera
absolutamente confidencial, de forma coherente con la necesidad de investigar y adoptar medidas
correctivas, teniendo en cuenta que puede afectar directamente a la intimidad y honorabilidad de las

personas.

El comité estudiard y valorard cada caso, tendra derecho de acceso a toda la informacion y
documentacién para la resolucidn de las denuncias y sus acuerdos se adoptaran por mayoria de sus
miembros. Su funcionamiento se regira por lo dispuesto en su reglamento interno, que aprobard en

su primera reunion.
Las competencias y responsabilidades de este comité son:

o Recibir todas las denuncias, quejas, reclamaciones, sugerencias o consultas en relacidn con

situaciones de acoso.

J Realizar la investigacién de los supuestos de cualquier tipo de acoso que se plantee,
practicando cuantas pruebas de caracter documental o entrevistas sean necesarias, y garantizar en
todos los casos la estricta confidencialidad del asunto y de las personas implicadas vy la igualdad de

trato entre éstas.

J Preparar un informe detallado en el que se contenga la correspondiente propuesta de medidas
a adoptar.
o Dar seguimiento periddicamente a cada denuncia planteada, anexando a cada informe las

acciones emprendidas.
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Cuando de la denuncia planteada la comisidn apreciase indicios de conducta delictiva propondra a la
direccién del Centro Tecnoldgico del Mueble y la Madera de la Region de Murcia (CETEM) la adopcidn

inmediata de las correspondientes medidas cautelares y el traslado urgente al Ministerio Fiscal.

10.2.3.2EL INICIO DEL PROCEDIMIENTO: LA DENUNCIA O RECLAMACION

En el Centro Tecnoldgico del Mueble y la Madera de la Region de Murcia (CETEM), Josefina Garrido
Lova, con Dni 48.419.752-Z, Directora de I+D de la organizacién es la persona encargada de gestionar
y tramitar cualquier denuncia o reclamacion que, conforme a este protocolo, pueda interponerse por

las personas que prestan servicios en esta organizacion.

Las personas trabajadoras del Centro Tecnolégico del Mueble y la Madera de la Regién de Murcia
(CETEM) 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 serdn secretas y el Centro Tecnolégico del Mueble y la Madera de la Regién de Murcia

(CETEM) garantizara la confidencialidad de las partes afectadas.

Cuando de la denuncia planteada la comisién apreciase indicios de conducta delictiva propondra a la
direccion del Centro Tecnoldgico del Mueble y la Madera de la Region de Murcia (CETEM) la adopcion
inmediata de las correspondientes medidas cautelares y el traslado urgente al Ministerio Fiscal. Al
margen de otras medidas cautelares que pudieran adoptarse, siempre se separara a la presunta
persona acosadora de la victima y, en ningln caso, se obligard a la victima a un cambio de puesto,

horario o de ubicacién dentro de la empresa.

I1 PROCEDIMIENTO INFORMAL

En los supuestos en que las actuaciones de acoso sean calificables de leves, el Comité de Prevencion
del Acoso iniciara un procedimiento confidencial y rapido de confirmacién de la veracidad de la
denuncia, pudiendo para ello acceder a cualquier lugar de la empresa y en cualquier momento y

recabar las declaraciones de quien considere necesario.
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Esta fase es potestativa para las partes y dependera de la voluntad que exprese al respecto la victima.
La pretensién 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 solucién aceptada por las partes.

Recibida la denuncia o reclamacién, la comision instructora entrevistara a la persona afectada,
pudiendo también entrevistar a la presunta persona agresora o a ambas partes, solicitar la

intervencion de personal experto, etc.

Una vez convencida de la existencia de indicios que doten de veracidad la denuncia presentada,
entrard en contacto de forma confidencial, con la persona denunciada, sola o en compaiiia de la
persona denunciante, a eleccién de ésta, para manifestarle la existencia de una queja sobre su
conducta y las responsabilidades disciplinarias en que, de ser ciertas y de reiterarse las conductas
denunciadas, la persona denunciada podria incurrir. La persona denunciada podra ofrecer las

explicaciones que considere convenientes.

En este procedimiento informal de solucién, el Comité de Prevencién del Acoso se limitard
exclusivamente a transmitir la queja y a informar a la persona denunciada de las eventuales

responsabilidades disciplinarias.

El objetivo del procedimiento informal serd resolver el problema extraoficialmente; en ocasiones, el
hecho de manifestar al sujeto activo las consecuencias ofensivas e intimidatorias que se generan de

su comportamiento es suficiente para que se solucione el problema.

Este procedimiento informal o fase preliminar tendra una duracién maxima de siete dias laborables a
contar desde la recepcion de la denuncia o reclamacién por parte de la comisidn instructora. En ese
plazo, la comisién instructora dard por finalizado esta fase preliminar, valorando la consistencia de la
denuncia, indicando la consecucién o no de la finalidad del procedimiento y, en su caso, proponiendo

las actuaciones que estime convenientes, incluida la apertura del expediente informativo.
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Todo el procedimiento sera urgente y confidencial, protegiendo la dignidad y la intimidad de las
personas afectadas. El expediente sera confidencial y sélo podra tener acceso a él la citada comisién.
en principio el comité de prevencion del acoso debe partir de la credibilidad de la persona
denunciante y tiene que proteger la confidencialidad del procedimiento y la dignidad de las personas;

a tal efecto y al inicio del mismo les serdn asignados cédigos numéricos a las partes afectadas.

Asimismo, procurarad la proteccion suficiente de la victima y de la persona denunciante, en cuanto a
su seguridad y salud, interviniendo para impedir la continuidad de las presuntas situaciones de acoso
y proponiendo a este efecto las medidas cautelares necesarias, teniendo en cuenta las posibles
consecuencias tanto fisicas como psicolégicas que se deriven de esta situacidn, atendiendo

especialmente a las circunstancias laborales que rodeen a la victima.

En el plazo de siete dias laborables, contados a partir de la presentacién de la denuncia, se dard por
finalizado el proceso. Solamente en casos excepcionales y de imperiosa necesidad podra ampliarse el

plazo en tres dias.

Es necesario que haya sido valorada la consistencia de la denuncia, indicando la consecucién o no de
la finalidad del proceso informal, y en su caso, se propondran las actuaciones que se estimen
convenientes, incluso la apertura de un proceso formal, en el caso de que la solucién propuesta no
fuera admitida por ambas partes, y en todo caso, cuando no fuera admitida como satisfactoria por la

victima.

No obstante lo anterior, la comisidn instructora, si las partes lo manifiestan expresamente, podra
obviar esta fase preliminar y pasar directamente a la tramitacién del expediente informativo, lo que
comunicard a las partes. Asi mismo, se pasara a tramitar el expediente informativo si la persona
denunciante no queda satisfecha con la solucion propuesta por la comisién instructora en la fase de

procedimiento informal.

En el caso de no pasar a la tramitacién del expediente informativo, se levantara acta de la solucion

adoptada en esta fase preliminar y se informara a la direccién de la empresa.
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Igualmente, se informard a la representacion legal de trabajadoras y trabajadores, a la persona
responsable de prevencion de riesgos laborales y a la comisidén de seguimiento del plan de igualdad,
quienes deberan guardar sigilo sobre la informaciéon a la que tengan acceso. En todo caso, al objeto
de garantizar la confidencialidad, no se dardn datos personales y se utilizaran los cédigos numéricos

asignados a cada una de las partes implicadas en el expediente.

12 PROCEDIMIENTO FORMAL

1. Las denuncias deberan ser nominativas y podran ser escitas o verbales y las podra presentar
la persona que se sienta acosada o quien tenga conocimiento de esta situacion.

2. El buzén de correo electrénico en el que se pueden presentar las quejas o denuncias de

hostigamiento, acoso sexual, por razén de sexo o psicoldgico es prevencionacoso@cetem.es. Solo la

persona designada para tramitar el protocolo tendrd acceso a los correos que a esos efectos se
remitan.

3. Las denuncias o quejas igualmente se podran presentar en papel y en un sobre cerrado. A esos
efectos el buzén de correo en el que se puedan depositar esas denuncias o quejas estara ubicado en
el buzdn fisico que se encuentra en el pasillo del departamento Econdmico Financiero.

4. Se debera garantizar la confidencialidad cualquiera que sea la forma en que se tramiten las
denuncias. Recibida una denuncia, la persona encargada de tramitarla dard un cddigo numérico a
cada una de las partes afectadas.

5. Una vez recibida la queja, denuncia o reclamacion, en el plazo maximo de 7 dias laborables, se
activard el procedimiento para su tramitacion. Cualquier queja, denuncia o reclamaciéon que se
plantee tendra presuncion de veracidad.

6. El Comité de Prevencidn del Acoso realizara una investigacién rdpida y confidencial en el

término de 10 dias laborables, en la que oird a las personas afectadas y testigos que se propongan y
requerira cuanta documentacion sea necesaria, sin perjuicio de lo dispuesto en materia de proteccién
de datos de cardcter personal y documentacidn reservada. Las personas que sean requeridas deberan
colaborar con la mayor diligencia posible

Las personas interesadas podran presentar alegaciones, aportar documentos u otros elementos de

juicios que seran tenidos en cuenta por el Comité de Prevencidn del Acoso.
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En caso de fotos, videos o audios, solo a efectos de estudio del caso, se permitiran los que cumplan
con la legalidad y autorizacion por Comité de Prevencion del Acoso durante el tiempo acordado para
poder realizarlos dentro de las instalaciones ya que por normativa de LOPD no estd permitido tomar

imagenes o videos sin autorizacién expresa de la Direccion de la empresa.

Se podrd complementar la investigacion con determinados estudios, encuestas de evaluacion de clima

o riesgos psicosociales que determine el Comité de Prevencién del Acoso.

En todo caso, se garantizara la imparcialidad de su actuacién, por lo que en caso de concurrir algin
tipo de parentesco por consanguinidad o afinidad con alguna o algunas de las personas afectadas por
la investigacién, amistad intima, enemistad manifiesta con las personas afectadas por el
procedimiento o interés directo o indirecto en el proceso concreto, debera abstenerse de actuar y
deberd comunicarlo a la empresa para que la sustituya. 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.

7. Durante la tramitacion del expediente se dard primero audiencia a la victima y después a la
persona denunciada. Ambas partes implicadas podran ser asistidas y acompafiadas por una persona
de su confianza, sea o no representante legal y/o sindical de las personas trabajadoras, quienes

deberdn guardar sigilo sobre la informacion a la que tenga acceso.

Antes del inicio de las audiencias, cada persona interviniente debera de firmar el documento con
nombre “Consentimiento informado de participacion en la fase de audiencias del procedimiento
abierto por activacién del protocolo de prevencion del acoso” (anexo al final del presente documento)

y se advertird de lo siguiente:
o La audiencia puede ser grabada por el Comité de Prevencién del Acoso.

J Se informard a las personas intervinientes del procedimiento a seguir y los limites de la

confidencialidad.
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. Se firmard el documento de “Consentimiento informado de participacion en la fase de
audiencias del procedimiento abierto por activacién del protocolo del prevencion del acoso” al inicio

del proceso (anexo 2).

J Se obliga a ser sincero/a y neutro/a con las partes para evitar que se presente disposicién por

una parte u otra.

J Siempre que las personas implicadas lo hayan requerido, se ofrecera a las personas
entrevistadas la posibilidad de que, si lo desean, la representacion legal de los trabajadores esté

presente durante la entrevista.

J Se dardn cuantas aclaraciones sean necesarias sobre las respuestas generales , para intentar

llegar a los detalles y hechos concretos y que tengan relacion con el hecho denunciado.

8. El procedimiento debe ser lo mas 4gil y eficaz posible y proteger en todo caso la intimidad,
confidencialidad y dignidad de las personas afectadas, asi como el derecho de contradiccion de la
persona denunciada. A lo largo de todo el procedimiento se mantendra una estricta confidencialidad
y todas las investigaciones internas se llevardn a cabo con tacto, y con el debido respeto, tanto a la
denunciante, a la victima, quienes en ningun caso podran recibir un trato desfavorable por este
motivo, como a la persona denunciada, cuya culpabilidad no se presumird. Todas las personas que
intervengan en el proceso tendrdn la obligacién de confidencialidad y de guardar sigilo al respecto de

toda la informacidén a la que tengan acceso.

0. Durante la tramitacién del expediente, a propuesta del Comité de Prevencidn del Acoso, la
direccion de la empresa adoptara las medidas cautelares necesarias conducentes al cese inmediato
de la situacion 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 del Centro Tecnoldgico del Mueble y la Madera de la Region de Murcia (CETEM) separara a

la presunta persona acosadora de la victima.
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10. Finalizada la investigacion, la persona que ha tramitado el expediente elaborard un informe
en el que se recogeran los hechos, los testimonios, pruebas practicadas y/o recabadas concluyendo

si, en su opinidn, hay indicios o no de acoso sexual, por razén de sexo o psicolégico.

Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en las conclusiones del
informe, la persona 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, hara constar en el informe que de la
prueba expresamente practicada no cabe apreciar la concurrencia de acoso sexual, por razén de sexo,

psicoldgico y de violencia sexual en el dmbito laboral

Si, aun no existiendo acoso, encuentra alguna actuacién inadecuada o una situacién de conflicto
laboral, que de continuar repitiéndose en el tiempo podria terminar derivando en acoso, lo
comunicard igualmente a la direccién de la empresa, sugiriendo la adopcién de cuantas medidas al

respecto resulten pertinentes para poner fin a esta situacion.

11. Ninguna de las actuaciones impedird que las personas implicadas puedan solicitar cuantas

actuaciones judiciales, administrativas o de cualquier tipo les resulten adecuadas.

12.1 EL EXPEDIENTE INFORMATIVO

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 comisidn instructora realizard una investigacién, en la que se resolverd a propdsito de la
concurrencia o no del acoso o conducta denunciada tras oir a las personas afectadas y testigos que se
propongan, celebrar reuniones o requerir cuanta documentacion sea necesaria, sin perjuicio de lo

dispuesto en materia de proteccidén de datos de caracter personal y documentacién reservada.
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Dicha investigacién deberd ser rapida, confidencial y basada en los principios de contradiccion y
oralidad, teniendo en cuenta que toda denuncia o reclamacién que se plantee tendrd presuncién de

veracidad
Las personas que sean requeridas deberan colaborar con la mayor diligencia posible.

Durante la tramitacion del expediente, a propuesta de la comision instructora, la direccion del Centro
Tecnoldgico del Mueble y la Madera de la Region de Murcia (CETEM) 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 direccién del Centro Tecnoldgico del Mueble y la Madera

de la Regién de Murcia (CETEM) separarad a la presunta persona acosadora de la victima.

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

contradiccion siempre se dard audiencia a la parte denunciada.

La comisidn de instruccidn podr3, si lo estima pertinente, solicitar asesoramiento externo en materia
de violencia sexual, integridad moral, acoso, igualdad y no discriminaciéon durante la instruccién del
procedimiento. Esta persona experta externa esta 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 comisién de resolucién del conflicto en cuestion, y estara vinculada a las mismas

causas de abstencidén y recusacién que las personas integrantes de la comisidn de instruccidn.
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Finalizada la investigacidn, la comision levantara un acta en la que se recogerdn los hechos, los
testimonios, pruebas practicadas y/o recabadas concluyendo si, en su opinidn, hay indicios o no de
acoso sexual o de acoso por razén de sexo o de otra conducta contraria a la libertad sexual y la

integridad moral.

Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en cualquiera de sus
manifestaciones, o de cualquier otro comportamiento no constitutivo de delito, pero contrario a la
libertad sexual y la integridad moral, en las conclusiones del acta, la comision 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 sexual, acoso por razén de sexo u otra
conducta contraria a la libertad sexual y la integridad moral, la comisién hara constar en el acta que

de la prueba expresamente practicada que no cabe apreciar la concurrencia de estas conductas.

Si, aun no existiendo acoso, en cualquiera de estas manifestaciones, ni actuacion contraria a la
libertad sexual y la integridad moral se detecta alguna actuacién inadecuada o comportamiento
susceptible de ser sancionado, la comisidn instructora instard igualmente a la direccién del Centro
Tecnoldgico del Mueble y la Madera de la Regidon de Murcia (CETEM) a adoptar medidas que al

respecto se consideren pertinentes.

En el seno de la comision instructora las decisiones se tomaran de forma consensuada, siempre que

fuera posible y, en su defecto, por mayoria.

El procedimiento serd agil, eficaz, y se protegerd, 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 llevardn a cabo con tacto y con el debido
respeto, tanto a la victima y, en su caso, al/la denunciante, quienes en ningun caso podran recibir un
trato desfavorable por este motivo, como al/la denunciado/a, cuya prueba de culpabilidad requiere
la concurrencia de indicios en los términos previstos en la normativa laboral en caso de vulneracién

de derechos funda- mentales.
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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 comisién instructora podra acordar

la ampliacion de este plazo sin superar en ningln caso otros tres dias laborables mas.

12.2 LA RESOLUCION DEL EXPEDIENTE DE ACOSO

La direccién del Centro Tecnoldgico del Mueble y la Madera de la Regidon de Murcia (CETEM) una vez
recibidas las conclusiones del Comité de Prevencién del Acoso, adoptara las decisiones que considere
oportunas en el plazo maximo de 3 meses desde la recepcion de la denuncia (prorrogable 3 meses
mas previa justificacidon de la complejidad de la misma) , siendo la Unica capacitada para decidir al
respecto. La decisién adoptada se comunicara por escrito a la victima, a la persona denunciada y a la
persona instructora (la persona instructora serd designada por el Comité de Prevencién del acoso
laboral, sexual o por razén de sexo como érgano colegiado siendo una de las personas integrantes del

mismo que sera designada en cada uno de los casos).

Asi mismo, la decisidn finalmente adoptada en el expediente se comunicara también a la persona
responsable de prevencién de riesgos laborales. En esta comunicacién, al objeto de garantizar la
confidencialidad, no se daran datos personales y se utilizaran los cédigos numéricos asignados a cada

una de las partes implicadas en el expediente.

A la vista del informe de conclusiones elaborado el Comité de Prevencion del Acoso, la direccion del

Centro Tecnoldgico del Mueble y la Madera de la Regién de Murcia (CETEM) procedera a:
J Archivar las actuaciones, levantando acta al respecto.

o Adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcién de las sugerencias realizadas por la
comision instructora del procedimiento de acoso. A modo ejemplificativo pueden sefialarse entre las

decisiones que puede adoptar la empresa en este sentido, las siguientes:
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e 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.

e Sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en funcién 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 aplicaciéon a la empresa o, en su caso, en el

articulo 54 E.T.

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 ubicacién

e Lasuspension de empleo y sueldo

La limitacion temporal para ascender

El despido disciplinario

En el caso de que la sancién a la persona agresora no sea la extincién del vinculo contractual, la
direccion del Centro Tecnoldgico del Mueble y la Madera de la Regién de Murcia (CETEM) mantendra
un deber activo de vigilancia respecto esa persona trabajadora cuando se reincorpore (si es una
suspension), o 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 suspensidn, siendo necesaria su posterior vigilancia y control por

parte de la empresa.

La direccion del Centro Tecnolégico del Mueble y la Madera de la Region de Murcia (CETEM) adoptara
las medidas preventivas necesarias para evitar que la situacién vuelva a repetirse, reforzard las
acciones formativas y de sensibilizacion y llevara a cabo actuaciones de proteccidn de la seguridad y

salud de la victima, entre otras, las siguientes:

e Evaluacién de los riesgos psicosociales en la empresa.
e Adopcion de medidas de vigilancia para proteger a la victima.
e Adopcion de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.

e Apoyo psicolégico y social a la persona acosada.
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e Modificacion de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona victima de
acoso, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

e Formacion o reciclaje para la actualizacién profesional de la persona acosada cuando haya
permanecido en IT durante un periodo de tiempo prolongado.

e Realizacion de nuevas acciones formativas y de sensibilizacién para la prevencién, deteccién y
actuacion frente al acoso sexual y acoso por razén de sexo, dirigidas a todas las personas que

prestan sus servicios en la empresa.

12.2.1 DENUNCIAS DE ACOSO O AGRESION SEXUAL

En el caso de que se materializase una situacién de acoso o agresion sexual en el Centro Tecnolégico
del Mueble y la Madera de la Regidon de Murcia (CETEM) y esta fuese conocedora de ella, bien por

denuncia expresa de la victima bien por denuncia de terceros, las acciones a llevar a cabo serian las

siguiente:

J Activacién del Protocolo de Acoso, a fin de salvaguardar los intereses de las partes.

J Comunicar la situacién a la autoridad competente.

J Adoptar todas aquellas medidas recogidas en el presente protocolo a fin de proteger y velar

por la seguridad de la victima.

12.2.2 SEGUIMIENTO

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 recogerd 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 remitird a la direccidn de la empresa, a la

representacion legal y/o sindical de las personas trabajadoras, a la persona responsable de prevencion
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de riesgos laborales y a la comisidon de seguimiento del plan de igualdad, con las cautelas sefialadas

en el procedimiento respecto a la confidencialidad de los datos personales de las partes afectadas.

El seguimiento se realizard igualmente en aquellas situaciones en las que, por entender que las
conductas pudiesen ser consideradas constitutivas de delito, la empresa haya adoptado medidas

cautelares y haya dado traslado al Ministerio Fiscal.

I3 DURACION, OBLIGATORIEDAD DE CUMPLIMIENTO Y ENTRADA
EN VIGOR

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor a partir de su
comunicacion a la plantilla de la empresa a través de sesiones formativas especificas, a la vez que
también se informarad la existencia del presente protocolo al personal de nueva incorporacién en las
formaciones de bienvenida que recibe en cada campafia y manteniéndose vigente de manera

indefinida.

No obstante, sera necesario llevar a cabo una revisidén y adecuacién del protocolo, en los siguientes

Casos.

J En cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el cumplimiento de sus
objetivos de prevencidén y actuacion frente al acoso sexual, por razén de sexo, psicolégico y de

violencia sexual en el ambito laboral.

J Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legal y reglamentarios

o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

o En los supuestos de fusidn, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico de la
empresa y ante cualquier incidencia que modifica de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus

métodos de trabajo, organizacion.

o Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacién por razén de sexo o

sexual o determine la falta de adecuacién del protocolo a los requisitos legales o reglamentarios.
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J En caso de modificacion tras la inclusion del riesgo de violencia sexual entre los riesgos
concurrentes en los distintos puestos de trabajo, evaluacion que debera realizar el servicio de

prevencion de la empresa.

. El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en cualquier
momento, ante la Inspeccién de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como ante la jurisdiccion civil,

laboral o penal.

Asi mismo, el protocolo sera revisado en los supuestos y plazos determinados en el plan de igualdad

en el que se integra, en los términos previstos en el art.9 del RD 901/2020, de 13 de octubre.

Ademas, se estard a lo dispuesto en este mismo articulo para el seguimiento y evaluacién del

protocolo que forme parte del plan de igualdad.

14 GRADUACION DE FALTAS
Seran consideradas FALTAS MUY GRAVES las siguientes conductas:

e El acoso sexual, sobre todo cuando va acompanado de abuso de autoridad por ser efectuado
por un/a superior a una persona subordinada laboralmente.

e El chantaje sexual, es decir, el condicionamiento del acceso al empleo, de una condicién de
empleo o del mantenimiento del empleo, a la aceptacidn por parte de la victima de un favor
de contenido sexual, aunque la amenaza explicita o implicita en ese condicionamiento no se
llegue a cumplir de forma efectiva.

e El acoso ambiental y el acoso por razén de sexo, es decir, la creacidon de un entorno laboral
intimidatorio, hostil o humillante de contenido sexual o de contenido sexista, cuando, por la
gravedad del hecho y demas circunstancias concurrentes merezca, en atencién al principio de
proporcionalidad, la consideracién de incumplimiento muy grave.

e Se considerara en todo caso muy grave la agresion fisica.
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e Laadopcién de represalias contra las personas que denuncien, atestiglien, ayuden o participen
en investigaciones de acoso, al igual que sobre las personas que se opongan a cualquier
conducta de este tipo, ya sea sobre si mismas o frente a terceras personas.

e Observacién clandestina de personas en lugares reservados, como servicios o vestuarios.

e Acusar falsamente a una persona de acoso sexual, por razén de sexo, psicolégico y de violencia
sexual en el dmbito laboral.

e La reincidencia de tres o mas faltas graves, aunque sean de distinta naturaleza dentro de un
periodo de cuatro meses.

e El acoso moral (mobbing), entendiendo por tal toda conducta abusiva o de violencia
psicolégica que se realice de forma prolongada en el tiempo sobre una persona en el dmbito
laboral, manifestada a través de reiterados comportamientos, hechos, érdenes o palabras que
tengan como finalidad desacreditar, desconsiderar o aislar a un/a trabajador/a con objeto de
conseguir un auto abandono del trabajo produciendo un dafio progresivo y continuo en su

dignidad e integridad psiquica.
Seran consideradas FALTAS GRAVES las siguientes conductas:

e Invitaciones impudicas o comprometedoras.

e Gestos obscenos dirigidos a compafieros o companeras.

e Contacto fisico innecesario, rozamientos.

e Realizacién de descalificaciones publicas y reiteradas sobre la persona y su trabajo.

e Comentarios continuos y vejatorios sobre el aspecto fisico, la ideologia o la opcidn sexual.

e Tolerar o encubrir casos de acoso sexual, acoso sexual, acoso por razén de sexo, psicoldgico y
de violencia sexual en el dmbito laboral por parte de superiores jerarquicos.

e Lareincidencia en la comisidn de tres o mas faltas leves, aunque sean de distinta naturaleza,

dentro un mismo trimestre, cuando haya habido sanciones por aquellas.
Seran consideradas FALTAS LEVES las siguientes conductas:

e Observaciones sugerentes y desagradables, gestos obscenos, chistes o comentarios sobre la

apariencia o aspecto, y abusos verbales deliberados de contenido libidinoso.
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e Uso de imdagenes o posters pornograficos en los lugares y herramientas de trabajo siempre
gue no se consideren faltas graves.

e Laincorreccién con el publico y con los compafieros o comparieras y/o personas subordinadas.
Se consideran AGRAVANTES de estas conductas:

e Abuso de situacidn de superioridad jerarquica.

e La reiteracién de las conductas ofensivas después de que la victima hubiera utilizado los
procedimientos de solucion.

e La alevosia, es decir, el empleo de medios, modos o formas en la ejecuciéon que tiendan
directamente a asegurar la indemnidad del sujeto activo.

e No aceptar el procedimiento seguido por el instructor o el dictamen de la Asesoria
confidencial.

* Permanencia de las conductas denunciadas durante la tramitacién del proceso.

e Que la victima sufra algun tipo de discapacidad fisica, mental o sensorial.

e En el mobbing, se considera agravante el hecho de que la persona que ejerce el acoso ostente
alguna forma de autoridad jerarquica en la estructura de la organizacién sobre la persona

acosada.

Son circunstancias ATENUANTES:

e No tener anotada sancién alguna en su expediente.
e Haber procedido, por impulsos de arrepentimiento espontdneo a reparar o disminuir los

efectos de la falta, dar satisfaccidon a la persona ofendida, o a confesar el hecho.
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15 SANCIONES

Las sanciones correspondientes en funcion del principio de proporcionalidad serdn las siguientes:

FALTAS LEVES
e Amonestacion verbal o escrita.

e Suspension de empleo y sueldo durante un dia.

FALTAS GRAVES
e Suspension de empleo y sueldo de entre dos y cuatro dias.

e Inhabilitacion por plazo inferior a 4 afios para pasar a categoria superior.

FALTAS MUY GRAVES
e Pérdida temporal o definitiva de la categoria.
e Suspension de empleo y sueldo de ocho a treinta dias.

e Despido disciplinario (Art. 54 del E.T).
La utilizacion de este procedimiento no impedira en absoluto a la victima la utilizaciéon en el momento

gue considere conveniente el procedimiento judicial de tutela correspondiente en base al derecho

fundamental de tutela judicial efectiva.

137



30 Aniversari

«TEM

16 POLITICA DE DIVULGACION.

Es absolutamente necesario garantizar el conocimiento de este protocolo por parte de todo el
personal afectado. Los instrumentos de divulgacidn seran entre otros que se consideren oportunos,
el envio de circular a todos los trabajadores y trabajadoras y su publicacion en la intranet si existiese
esta forma de comunicacién de la organizacién. Si no existiera, la divulgacion se realizard mediante
los tablones de anuncios. En el documento de divulgacidn, se hara constar el nombre y la direccidon

de contacto del Comité de Prevencion del Acoso.

17 POLITICA DE FORMACION.

Se garantizard que la politica informativa y formativa de la organizacion en materia de riesgos
laborales incluya la formacién adecuada en materia de violencia de género y en particular sobre acoso
sexual, por razén de sexo, psicolédgico y de violencia sexual en el ambito laboral, y sus efectos en la
salud de sus victimas, a todos los niveles: personal trabajador/a, directivo/a, mandos intermedios,
representacion del personal tanto unitaria, sindical, y especifica en materia de prevencion de riesgos

laborales.

18 EVALUACION Y SEGUIMIENTO.

La Persona Designada llevarad el control de las denuncias presentadas y de la resolucion de los
expedientes con el objetivo de realizar cada dos afios un informe de seguimiento sobre la aplicacién

del presente protocolo.

Este informe se presentard a la direccion, a los drganos de representacion unitaria y sindical del

personal y a los érganos de representacidon en materia de prevencién de riesgos laborales.
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19 PROTECCION A LAS VICTIMAS.

En el caso de que se determine la existencia de acoso, en cualquiera de sus modalidades, y la sancién
impuesta al acosador no conlleve su salida del Centro Tecnolégico del Mueble y la Madera de la
Region de Murcia (CETEM), se tomardan las medidas oportunas para que el acosador y la victima no
convivan en el mismo entorno de trabajo siempre que esto sea posible. En estas medidas tendra

preferencia la persona acosada.

Ademas, se informara a las posibles victimas sobre los servicios publicos disponibles en la Comunidad

Auténoma para garantizar su adecuada proteccidén y recuperacion.

20 DENUNCIAS INFUNDADAS O FALSAS

En el caso de que el Comité de Prevencion del Acoso detectase la existencia de una falsa denuncia o
testimonio que se hubiera realizado a mala fe o con objeto de infundir calumnias, se informara
inmediatamente a la Direccién del Centro Tecnoldgico del Mueble y la Madera de la Regién de Murcia
(CETEM) con el fin de que se pueda abrir el pertinente expediente disciplinario y se tomen todas las
medidas sancionadoras que se consideren oportunas en base a la gravedad de los hechos y en contra

de la persona que haya realizado tales denuncias o testimonios.

21 CONCLUSIONES.

A modo de conclusién, y con el fin de incidir en los puntos de mayor relevancia del Protocolo, se

resumen a continuacién los principios que deben regir en todo momento esta materia:

e El Centro Tecnoldgico del Mueble y la Madera de la Regién de Murcia (CETEM) no tolerard
ningun tipo de acoso en el trabajo.

e Todos los miembros del Centro Tecnoldgico del Mueble y la Madera de la Regién de Murcia
(CETEM) tienen la responsabilidad de colaborar en garantizan un entorno de trabajo en que
se respete la dignidad, y todos aquellos con personas a su cargo tendran especificamente
encomendada la labor de procurar que no se produzca ningun tipo de acoso en su ambito de

organizacion.
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En caso de denuncia, se actuara con la debida discrecidén en orden a preservar la dignidad y la
intimidad de todas las personas implicadas.

Las denuncias y quejas se realizaran por escrito, no podrdn ser anénimas y seran investigadas
y analizadas sin dilaciones indebidas, de forma agil y fiable.

Todas las personas afectadas serdn escuchadas y apoyadas en todo momento.

Todas las personas involucradas tendran un trato imparcial, y no se presumira la culpabilidad
del denunciado.

Las denuncias se sustentaran en informacién fiable y detallada.

Las acusaciones falsas y las represalias no se toleraran y podran ser objeto de medidas
disciplinarias.

Se protegera ante todo la seguridad y salud de las personas, para lo que podran adoptarse las

medidas que se consideren oportunas en cada caso.
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ANEXO |: MODELO DE QUEJA O DENUNCIA

PERSONA QUE INFORMA DE LOS HECHOS

Persona que ha sufrido el acoso:

Otras (Especificar):

DATOS DE LA PERSONA QUE HA SUFRIDO EL ACOSO

Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacién laboral:
Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

DATOS DE LA PERSONA AGRESORA

Nombre y apellidos:
Grupo/categoria profesional o puesto:
Centro de trabajo:

Nombre de la empresa:

DESCRIPCION DE LOS HECHOS

Incluir un relato de los hechos denunciados, adjuntado las hojas numeradas que sean necesarias,

incluyendo fechas en las que tuvieron lugar los hechos siempre que sea posible:
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TESTIGOS Y/O PRUEBAS

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

Adjuntar cualquier medio de prueba que considere oportuno (indicar cuales):

SOLICITUD

Se tenga por presentada la queja o denuncia de acoso (INDICAR SI ES SEXUAL, POR RAZON DE SEXO,
PSICOLOGICO U OTRO TIPO DE VIOLENCIA SEXUAL) frente a (IDENTIFICAR PERSONA AGRESORA) y se

inicie el procedimiento previsto en el protocolo:

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:

A la atencidn de la persona instructora del procedimiento de queja frente al acoso sexual, por razén
de sexo, psicoldgico y de violencia sexual en el ambito laboral en el Centro Tecnolégico del Mueble y

la Madera de la Regidn de Murcia (CETEM)
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ANEXO I1: CONSENTIMIENTO INFORMADO DE PARTICIPACION EN LA FASE DE
AUDIENCIAS DEL PROCEDIMIENTO ABIERTO POR ACTIVACION DE PROTOCOLO DE
PREVENCION DEL ACOSO EN LA ENTIDAD.

Nombre completo y apellidos:

Dni/Nie:

EXPONE

Que conozco el procedimiento de actuacidn previsto en el “PROTOCOLO PARA LA
PREVENCION DEL ACOSO MORAL, SEXUAL O POR RAZON DE SEXO” del Centro
Tecnolégico del Mueble y la Madera de la Regiéon de Murcia (CETEM) vy, en
consecuencia, también todas las garantias previstas en el mismo, en cuanto a la
proteccion de la intimidad y dignidad de las personas afectadas y la estricta obligacion
de confidencialidad de la informacién acerca de los hechos acontecidos y la identidad
de las personas implicadas en base al cumplimiento de la normativa vigente e incluida
en la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccidon de Datos Personales y

garantia de los derechos digitales.

QUE HE SIDO INFORMADO EXPRESAMENTE de que en caso de DENUNCIAS
INFUNDADAS O FALSAS asi como FALSOS TESTIMONIOS, se adoptaran todas las

medidas oportunas desde las disciplinarias a las contempladas en el cddigo penal.

El acoso sexual, por razén de sexo, psicolégico y de violencia sexual en el dmbito
laboral, estdn totalmente prohibidas en el Centro Tecnolégico del Mueble y la Madera

de la Region de Murcia (CETEM) por lo que se consideran inaceptables y no seran

tolerados en ninguna de sus posibles formas, aplicdndose el régimen sancionador que
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resulte oportuno en cada uno de los casos, incluido el de las declaraciones o posibles

denuncias falsas.

DECLARA

Mi consentimiento voluntario para participar en la fase de audiencias del
procedimiento iniciado para la investigacién de los hechos acontecidos, prestandome
a la realizacion de las entrevistas y declaraciones que se consideren oportunas para
su investigacién y ofreciendo siempre un testimonio veridico y ajustado a mi

conocimiento sobre los hechos denunciados y/o acontecidos.

FIRMA

Localidad y fecha: Firma:
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Reunida la Comisidon Negociadora del Plan de Igualdad, se procede a su aprobacién en Yecla, Murcia

con fecha de 31 de julio de 2024.

Fdo.: Josefina Garrido Lova Fdo: Irene Mufioz Zamora

Dni: 48.419.752-Z Dni: 48.514.453R
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