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1. Presentacion

La Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Hombres y Mujeres
tiene por objeto implantar y promover de forma real el derecho a la igualdad por razén
de sexo, en particular mediante la eliminacion de la discriminacion de la mujer en las
esferas politica, civil, laboral, econédmica, social y cultural.

En concreto, en el ambito laboral, las modificaciones normativas realizadas por el Real
Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacidn, se
ha producido una ampliacion generalizada en la obligacién de implantacién de un Plan
de Igualdad a las empresas con mas de 50 trabajadores -dentro de un periodo transitorio
de tres afos a contar desde el 7 de marzo de 2019- frente a las de mas de doscientos
cincuenta fijada con anterioridad.

La Ley establece en su capitulo Ill, articulo 45, que las empresas deberan articular las
medidas de promocién de la igualdad a través de la elaboracién y aplicaciéon de un Plan
de lgualdad, considerado como:

“un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de
situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razon de sexo.” (Articulo 46.1)

En base a lo anteriormente expuesto y mas alld del requerimiento legal, la Direccién vy el
Comité de Empresa del Colegio Mater Amabilis, Unico centro de trabajo de la empresa
Fundacion MATER AMABILIS, han aprobado el presente Plan de Igualdad desde el
convencimiento de que la no discriminacidn, la igualdad y la conciliaciéon de la vida
familiar, laboral y personal, permiten valorar y optimizar las potencialidades y
posibilidades de todo el capital humano de la empresa y mejorar su calidad de vida.

Fundacion MATER AMABILIS es una empresa educativa cuyo objetivo es educar nifios
para el siglo XXI en una zona desfavorecida de Madrid, en concreto, en el Ensanche de
Vallecas (Madrid) y sus zonas limitrofes: Entrevias, Vicalvaro, Palomeras, Rivas
Vaciamadrid, Butarque o Santa Eugenia. Una demanda que se extiende hasta el sureste
de la almendra de la capital. Pertenece al distrito Villa de Vallecas, de gran crecimiento
en la Comunidad de Madrid. Se presenta como una alternativa para los padres que
desean escoger con libertad la educacién de sus hijos conforme a sus valores y creencias.
Un ofrecimiento para la familia que nace desde la familia y pasa por una formacion

integral y de calidad del alumno en la busqueda constante de la excelencia educativa.

Por otra parte, el sistema educativo debe hacerse cargo de crear las condiciones
necesarias para que la escuela potencie los aprendizajes para la vida afectiva e incorpore
el valor y la riqueza que supone la diversidad de modos de ser hombre y de ser mujer,
gue son el sustrato imprescindible para establecer unas relaciones basadas en la
equidad, el respeto y la corresponsabilidad.



2. Partes suscriptoras del plan de igualdad

Segun se refleja en el Anexo |, el dia 7 de septiembre de 2021 se constituyd la Comision
Negociadora del Plan de Igualdad de Fundacién MATER AMABILIS formada por Pilar
Pifiero Navarro y Ana en representacién de la empresa y Adrian Rodriguez Caballero y
Carolina Manzano del Rio, miembros del Comité de Empresa por la Representacién Legal
de los Trabajadores (RLT), ostentada en su totalidad por el sindicato USO. Del mismo
modo se firmd el reglamento de funcionamiento de dicha comisidn.

Se adjunta Anexo | con la Constitucion y Reglamento del Plan de Igualdad y el Anexo Il
con las Actas correspondientes a las ultimas elecciones sindicales, que detallan la RLT.

3. Ambito personal, territorial y temporal

El plan de igualdad se aplica a la totalidad de la plantilla de Fundacién MATER AMABILIS,
en el Unico centro de trabajo con el que la entidad cuenta (Colegio MATER AMABILIS de
VILLA DE VALLECAS, C/GAVIA SECA 15 de Madrid y por un periodo de 4 afos: desde el
24 de junio de 2022 al 24 de junio de 2026.

4. Informe diagnostico

en la Fase Il, de Diagndstico, se han recopilado datos para conocer el grado de
integracién de igualdad entre hombres y mujeres en la empresa. Para ello, entre otras
cosas, se han disefiado unos cuestionarios para pasar a los directivos y a la plantilla,
basados en los modelos que propone el Instituto de la Mujer, de caracter ANONIMO y
estrictamente CONFIDENCIAL, en los que aparecen una serie de preguntas orientadas a
conocer la percepcion de los trabajadores acerca de diferentes aspectos relacionados
con la igualdad de oportunidades en el entorno laboral.

Se adjuntan Anexo lll.1 y Anexo Ill.2 con los Cuestionarios propuestos y los resultados.

Ademas, utilizando la herramienta Google Form se han recogido datos pormenorizados
para la auditoria retributiva, disgregados por sexos, de toda la plantilla. La vigencia de
esta auditoria retributiva es para el curso escolar 2021-22. Cada curso escolar hay una
pequeia variacion en estos datos, que habra que actualizar.

La encuesta ha sido respondida por el 49% de la plantilla (26 respuestas). A la vista de la
respuesta de los cuestionarios y de los datos del registro retributivo, se observa que la
plantilla es mayoritariamente femenina (73,1%). A pesar de eso, las trabajadoras y
trabajadores no detectan discriminacién o desigualdad de trato, ni en retribuciones, ni
en derechos.



La direccion de la empresa esta sensibilizada y comprometida para que la igualdad de trato y de

oportunidades sea una realidad
26 respuestas

20

Las trabajadoras y trabajadores consideran, como también se muestra en la encuesta,
que el alto porcentaje de mujeres de la plantilla es por las caracteristicas del sector y no
por discriminacién hacia los varones. Hay gran abundancia de curriculum femeninos.
Aun asi, la empresa intenta ser objetiva en su contratacién y en ningun caso discriminar
a un sexo favoreciendo a otro.

El sector y tipo de trabajo es mas demandado por mujeres que por hombres
26 respuestas
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También hay que mencionar que la plantilla percibe un buen favorecimiento de los
derechos de las trabajadoras y trabajadores a la conciliacion de la vida familiar y laboral,
como se observa en el grafico.

Se favorece en la empresa la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral

26 respuestas

15

En cualquier caso, se propondran medidas para para mejorar en todos los aspectos que
ayuden a facilitar la igualdad de derechos, oportunidades y trato de todas las
trabajadoras y trabajadores de la empresa.

En cuanto a las conclusiones de la auditoria retributiva que encontramos en el Anexo
IV, podemos destacar la inexistencia de brecha salarial ya que todo el personal percibe
sus salarios segun convenio (VII Convenio colectivo de empresas de ensefianza privada
sostenidas total o parcialmente con fondos publicos). Hay algunas desviaciones en
algunos puntos que se intentaran mejorar o corregir con las medidas de este plan. Esta
percepcion por parte de la plantilla se puede observar en la siguiente grafica.

La retribucion se establece desde criterios de igualdad de sexo

26 respuestas

30
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5. Objetivos del plan de igualdad

Objetivos Generales

Integrar la Igualdad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres en la empresa.
Integrar la perspectiva de género en la gestion de la empresa.

Facilitar la conciliaciéon de la vida laboral, personal y familiar de las personas que
integran la plantilla de la empresa.

Mejorar la comunicacidn entre los trabajadores.

Mantener informado a los trabajadores de los nuevos, mejoras o cambios de protocolos
y medidas que se tomen en el centro.

Objetivos Especificos

1.

Seleccion y contratacion
e Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en el proceso de seleccién.
Clasificacion Profesional
e Control de la Clasificacién profesional.
Formacién
e Disponer de informacidn actualizada sobre las necesidades formativas de la
empresa y la valoracion de los cursos realizados.
Promocion Profesional
e Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la
promocién, en base a criterios objetivos, cuantificables, publicos y transparentes.
Condiciones de trabajo
e Garantizar la seguridad y salud laboral de mujeres y hombres.
Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, laboral y familiar.
e Garantizar el conocimiento de la totalidad del personal de las medidas de
conciliaciéon implantadas en la empresa.
Infrarrepresentacion femenina
e Seguimiento y analisis de plantilla
Retribuciones
e Analizar las mejoras salariales de origen contractual desde la perspectiva de la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.
Prevencion del Acoso Sexual y por razén de sexo
e Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo

6. Medidas de igualdad
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A) AREA DE SELECCION Y CONTRATACION

Objetivo.
Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en el proceso de seleccién

Medida.



02

03

Formar a todos los responsables del procedimiento de seleccion desde la perspectiva de
género con el fin de revisar los criterios o perfiles necesarios para los puestos de trabajo,
analizandolos desde la perspectiva de género.

Medios y recursos.

Equipamiento informatico, documentos de trabajo y comunicacién, presentaciones de la empresa.
Insertar formulario en la pagina web para incorporar el curriculum de los interesados.
Indicadores de seguimiento.

Nimero de miembros del Consejo de Direccion y jefes de departamento a los que se imparte
formacion. Reuniones del consejo de direccién para tratar esta materia. Definicion de Puestos de
trabajo revisados. Numero de procesos de seleccion a los que se han aplicado.

Responsables.

Consejo de Direccion.

Plazo de ejecucién.

Curso 2022-23

B) AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL

Objetivo.

Control de la Clasificacion profesional

Medida.

Revisar las funciones de cada puesto de trabajo periédicamente para garantizar que se
cumplen las funciones especificas segln el convenio actual.

Medios y recursos.

Equipamiento informético, documentos de trabajo, informacion sobre los perfiles de la empresa.

Indicadores de seguimiento.

Registros realizados. Seguimiento de las variaciones a lo largo de los registros realizados.
Informacion a la comision de seguimiento. Solicitud de informes a la seguridad social al inicio del
curso escolar.

Responsable.

Dpto. De Administracion

Plazo de ejecucién.

A partir del segundo semestre de 2022.

C) AREA DE FORMACION

Objetivo.



Disponer de informacién actualizada sobre las necesidades formativas de la empresa y la
valoracion de los cursos realizados

Medida.

Imparticién de un curso de formacién en igualdad de oportunidades dirigido a toda la
plantilla.

Medios y recursos.

Aula virtual, equipamiento informatico, manual de igualdad.

Indicadores de seguimiento.

Cuestionarios facilitados y cumplimentados por personal formado. Informes de recogida de
opinién.

Responsable.

Responsable de formacion.

Plazo de ejecucién.

A partir del segundo semestre de 2022.

D) AREA DE PROMOCION PROFESIONAL

04 | Objetivo.

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la promocion, en base a
criterios objetivos, cuantificables, pablicos y transparentes.

Medida.

Crear un mecanismo/protocolo por el que los trabajadores y las trabajadoras puedan
manifestar su interés en promocionar.

Medios y recursos.

Equipamiento informético, documentos de trabajo y comunicacion, presentaciones de la empresa.

Indicadores de seguimiento.

Evaluacioén del desarrollo, medio o mecanismo para que los trabajadores y trabajadoras puedan
manifestar su interés de promocionar

Responsable.

Consejo de Direccion.

Plazo de ejecucion.

A partir del curso 2022/23.

E) AREA DE CONDICIONES DE TRABAJO

05 | Objetivo.



Garantizar la seguridad y salud laboral de mujeres y hombres.

Medida.

Elaborar/revisar y difundir un protocolo de actuacion para la prevencidn de riesgos en
mujeres embarazadas y en situacién de lactancia natural.

Medios y recursos.

Equipamiento informatico, documentos de trabajo

Indicadores de seguimiento.

Elaboracién del protocolo y medio de difusion. Namero de veces que se ha adaptado el
puesto/nimero de embarazadas/lactancia. NUmero de suspensiones por riesgo embarazo o
lactancia/nimero de embarazadas o lactancia.

Responsable.

Técnico PRL

Plazo de ejecucién.

Curso 2022-2023

F) AREA CONCILIACION DE VIDA FAMILIAR Y LABORAL

Objetivo.

Garantizar el conocimiento de la totalidad del personal de las medidas de conciliacion implantadas
en la empresa.

Medida.

Elaboracion y difusion de un documento informativo con las medidas de conciliacion
implantadas en la empresa.

Medios y recursos.

Equipamiento informético, documentos de trabajo y comunicacion, presentaciones de la empresa.

Indicadores de seguimiento.

Porcentajes de personas informadas y de personas que se acogen a las medidas desagregados
por sexos.

Responsable.

El dpto de Administracion junto con el Consejo de direccion.

Plazo de ejecucion.

A partir del CURSO 2022/23

Objetivo.

Elaborar un protocolo de desconexion digital (ver anexo V)



Medida.

Confeccién de un protocolo de intimidad y desconexidn respecto del uso de dispositivos
digitales por las personas trabajadores con ocasién o por consecuencia de su relacion
laboral con la empresa.

Medios y recursos.

Equipamiento informatico.

Indicadores de seguimiento.

Protocolo elaborado.

Responsable.

Consejo de Direccion

Plazo de ejecucién.

A partir del primer trimestre de 2023.

G) AREA DE INFRAREPRESENTACION FEMENINA

8 Objetivo.

Seguimiento y analisis de la plantilla.

Medida.

Seguimiento de los datos analizados en la infrarrepresentacion femenina para detectar
posibles variaciones.

Medios y recursos.

Equipamiento informético, documentos de trabajo y comunicacion, presentaciones de la empresa.

Indicadores de seguimiento.

Presentacion de datos con caracter semestral/anual a la comision de seguimiento
Responsable.

Jefe Administracion

Plazo de ejecucion.

A partir del CURSO 2022/23

H) AREA DE RETRIBUCIONES

9 Objetivo.
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D)

Analizar las mejoras salariales de origen contractual desde la perspectiva de la igualdad de trato
y oportunidades entre mujeres y hombres.

Medida.

Elaboracion de un informe que determine los criterios generales para el establecimiento de
pluses salariales no previstos en el convenio colectivo, aunque no se detecte brecha por
razén de sexo en el andlisis retributivo o sus revisiones.

Medios y recursos.

Equipamiento informatico, documentos de trabajo y comunicacion, presentaciones de la empresa.

Indicadores de seguimiento.

Informe elaborado.

Responsable.
Departamento de Administracion
Plazo de ejecucién.

A partir del CURSO 2022/23

AREA DE PREVENCION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Objetivo.

Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo

Medida.

Establecer un protocolo para la prevencién del acoso psicolégico, sexual y/o por razén de
sexo, los tratos discriminatorios y la violencia fisica en el ambito laboral.

Medios y recursos.

Equipamiento informético.

Indicadores de seguimiento.

Protocolo elaborado.

Responsable.

Departamento de Administracion.

Plazo de ejecucion.

Inmediato: se incorpora el protocolo al plan de igualdad como su anexo VI.



7. Aplicacién y seguimiento

Calendario de actuaciones para la implantacion, seguimiento y evaluacién de las medidas del
plan de igualdad y sistema de seguimiento, evaluacion y revisién periddica.

Tal y como consta en el apartado 4 de este plan de igualdad: se prevé la revisidn de los
datos que obran en el diagnodstico de situacion, como minimo, al finalizar cada curso
escolar para adaptar ese diagndstico a las modificaciones operadas en la plantilla de la
empresa y en las condiciones que presenten las necesidades del nuevo curso. Para el
registro salarial y la auditoria retributiva se prevé actualizacion los dias 1 de mayo de
los afios 2023, 2024, 2025 y 2026, cuando se prevé que ya haya sido efectuada la subida
salarial correspondiente a cada afio.

En el apartado 6 constan los plazos de ejecucion de las medidas concretas que
contempla el plan de igualdad. Seglun de ahi se puede deducir, esta establecido un
calendario de actuaciones con el que se pretende que todas las medidas se hallen
ejecutadas al finalizar el aflo 2025, con vistas a que el primer trimestre de 2026 pueda
dedicarse a la preparacion del plan de igualdad de Fundacién MATER AMABILIS 2026-
2030, asi como a la confeccion del registro salarial y la auditoria retributiva
correspondientes a 2025.

Todo lo anterior, sin perjuicio de lo que resulte del seguimiento, evaluacion y revision
periddica de las medidas del plan, a cuyos fines se faculta a la comisién a que se refiere
el apartado siguiente. En particular, la comision realizara el seguimiento, la evaluaciony
la revisidn teniendo en cuenta los indicadores sefialados para cada una de las medidas
recogidas en el apartado 6. Ademads, en enero de 2024 la comisidon realizard una
revision intermedia del plan examinando globalmente el grado de cumplimiento de los
objetivos planteados y su impacto en la empresa. Por ultimo, en abril de 2026 la
comision elaborara un informe de evaluacion final del plan.

8. Evaluacion y revision

Composicidn y funcionamiento de la comisidn u érgano paritario encargado del seguimiento,
evaluacion y revision periddica del plan de igualdad.

Se constituye la Comision de Igualdad, que coincide con la Comision Negociadora del
Plan de Igualdad, que sera la encargada de realizar el seguimiento y evaluacion del Plan
de lgualdad, y que, ademas, con cardcter general se ocupard de promocionar la igualdad
de oportunidades en la empresa, desarrollando una cultura en la organizacién que
favorezca la igualdad plena entre hombres y mujeres.

Son funciones de la comision:



e Velar por que en la empresa se cumpla el principio de igualdad entre mujeres y
hombres.

e Realizar, examinar y evaluar las medidas y acciones positivas que hayan
propuesto en la negociacién.

e Proponer mejoras encaminadas al cumplimiento de las medidas propuestas.

e Difundir el compromiso adquirido, los resultados del diagndstico y del
desarrollo del plan de igualdad.

e Impulsar la difusion del Plan de Igualdad dentro de la empresa y promover su
implementacion.

e Realizar el seguimiento, evaluacion y control del plan de igualdad, de su
implantacion y de cuantas acciones se aprueben tendentes a hacer cumplir el
principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombre en la
empresa

La comisidn de igualdad estd compuesta por 4 personas: 2 personas en representacion
de la empresa, y 2 personas en representacion de los/as trabajadores/as,
pertenecientes a RLT.

En representacion de la empresa Fundacion MATER AMABILIS:

e Dia Pilar Pinero Navarro, con DNI 05202072R, en su condicion de
administradora del colegio MATER AMABILIS.

e D2 Rocio Pérez Lapastora, con DNI 7246528X, en su condicion de empleada del
Colegio MATER AMABILIS (causa baja). Es sustituida por D2 Ana Josefina
Pernalete, con DNI Y5914275T, en su condicién de trabajadora del colegio
MATER AMABILIS.

(En caso de cese en el ejercicio de sus cargos seran reemplazos por quienes les
sustituyan).

En representacion de las personas trabajadoras de Fundacién NOMBRE EMPRESA,
seguln designacién unanime de los miembros de la RLT:

e D Adrian Rodriguez Caballero, con DNI 02662484G, secretario del Comité de
Empresa de Fundacion MATER AMABILIS, por el sindicato USO.

e D2 Carolina Manzano Berrio, con DNI 50223417L, representante del Comité de
Empresa de Fundacion MATER AMABILIS, por el sindicato USO.

(En caso de que pierdan la condicién de miembros del Comité de Empresa se llevaran a
cabo las sustituciones correspondientes en la comisién).

La comisidn realizara reuniones de evaluacion y seguimiento del plan de las que
siempre se levantard acta:



e Reuniones ordinarias: en abril y septiembre de cada afio, previa convocatoria
del presidente de la Comision, para la realizacidon de las acciones de seguimiento
y actualizacién a que se refiere el apartado 7.

e Reuniones extraordinarias: cuando las soliciten al menos 2 de los miembros de
la comisién mediante escrito dirigido a los demds (en este caso, la celebracién
de la reunidn no podra demorarse por mas de un mes desde la fecha en que
fuera solicitada).

Las discrepancias que impidan acuerdos unanimes de la comision se solventaran segun
lo estipulado en el apartado 10.

9. Calendario de actuaciones

Incluimos un cuadro con la fecha de implantacién seguimiento y evaluaciéon de cada
medida, asi como de los datos para el diagndstico y la revision del registro salarial y

auditoria retributiva.

MEDIDA PLAZO EJECUCION | SEGUIMIENTO EVALUACION
1 Curso 22-23 Abril 2024 Abril 2026
2 Septiembre de 2022. Abril 2024 Abril 2026
3 Septiembre de 2022. Abril 2024 Abril 2026
4 Curso 2022-23 Abril 2024 Abril 2026
5 Curso 2022-23 Abril 2024 Abril 2026
6 Curso 2022-23 Abril 2024 Abril 2026
7 Enero 2023 Abril 2025 Abril 2026
8 Curso 2022-23 Abril 2024 Abril 2026
9 Curso 2022-23 Abril 2024 Abril 2026
10 Inmediato Abril 2024 Abril 2026
DATOS PLANTILLA | Septiembre cada

afo
REGISTRO Mayo cada afio
RETRIBUTIVO

10. Procedimiento de modificacidon

Procedimiento de modificacion, incluido el procedimiento para solventar las posibles
discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento, evaluacion o revisién del plan
de igualdad.



El presente plan de igualdad es susceptible de modificarse en cualquiera de sus
aspectos, ya sea por imperativo de la normativa aplicable o a iniciativa de la comisién
de seguimiento del plan como consecuencia de las evaluaciones y revisiones que esa
comision debe llevar a cabo de conformidad con lo dispuesto en el apartado 7.

Para la modificacién del plan se seguirdn los mismos tramites que para su aprobacién, o
los que en cada momento determinen las normas correspondientes.

Los miembros de la comisidon podran someter las discrepancias que surjan en la
aplicacion, seguimiento, evaluacién o revision del plan de igualdad al procedimiento de
mediacidn, conciliacién o arbitraje que, en su caso, se aplique en el &mbito de la empresa
o determinen por acuerdo unanime los integrantes de la comision.

Madrid,........cooviii de 2022



ANEXO |

CONSTITUCION DE COMISION NEGOCIADORA PARA EL PLAN DE IGUALDAD

FUNDACION MATER AMABILIS. PLAN DE IGUALDAD
ACTA DE CONSTITUCION COMISION NEGOCIADORA Y REGLAMENTO

La Comisién Negociadora del diagnostico y el Plan de Igualdad estara constituida:
En representacion de la empresa por:

- K vEC PILAL PINERD NAVARRO (052020 F2R ) pAns

« ROCiD PEREZ LATASTORA (F2UC 523 X)) ban

En representacion de la plantilla por:
o AVRAAN RODRA\GUEZ CABALLERD (06268724 P ()PaT ~ VS0
s CARO L1ANK MANZANO BERMG (5022 34\ 7 LY ONI — USE

Funciones de la Comision Negociadora.

Las partes negociadoras acuerdan que la Comision tendrd las siguientes competencias:

Negociacion y elaboracion del diagnéstico y de las medidas que integraran el Plan de Igualdad.
Elaboracion del informe de los resultados del diagnostico.
Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagnéstico, su ambito de aplicacion, los
medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi como las personas u Organos
responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.
Impulso de la implantacion del Plan de Igualdad en la empresa,

® Definicion de los indicadores de medicion vy los instrumentos de recogida de informacion
necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del grado de cumplimiento de las medidas
del Plan de Igualdad implantadas.

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

¢ Elimpulso de las primeras acciones de informacion y sensibilizacion a la plantilla.

Régimen de funcionamiento de la Comision Negociadora.

La Comision Negociadora acuerda que se nombre

Presidente/a, de entre sus integrantes, a . Y. JEL. TICAN ?'N ER0 NAVARROD

y Secretario/a . AWL\AMR-CVR |GUEZ  CABA LLELS

La comision acuerda reunirse ... TR\HESTRALNENTZ ... para la negociacion y
elaboracion del Plan de Igualdad.

En cada reunion se levantara un acta



'Sephnnardporescﬁtoyﬂeﬁmﬁrﬁporlasmnegociadmum
mision Negociadora, a la autoridad laboral competente a los efectos de
del Plan de Igualdad en los té previs,tosenelRealMeto
0, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

—_

Las personas que integran la Comision Negociadora, asi como, en su caso, las personas expcrta§ que la
asistan, deberan observar en todo momento el deber de sigilo con respecto a aquella informacion que
les haya sido expresamente comunicada con caracter reservado.

En todo caso, ningun tipo de documento entregado por la empresa a esta Comision podré ser utilizado
fuera del estricto ambito de aquella ni para fines distintos de los que motivaron su entrega.

Sustitucién de las personas que integran la Comision Negociadora

Las personas que integren la Comision Negociadora seran sustituidas en caso de vacancia, ausencia,
dimision, finalizacion del mand:

ato 0 que le sea retirado por las personas que las designaron, por
imposibilidad o causa Justificada

Y sin mas asuntos que tratar levanta la sesion,

siendo las [+ 3 horas del dia ik dct\gf?*“'*“\‘\ de 202.1._.
Firma:

Firma:
En representacion de £ N fIL S En representcion de. TRABASAROLED

okl el il SN Aesd

\

APTLIUVO, varames |,

(%) v XU Conyerno
o Oy )



ANEXO Il
ACTAS ELECCIONES SINDICALES
Acla 84
FY 2d/)s

ACTA DE CONSTITUCION DEL COMITE DE EMPRESA

En_ Madndl , siendo las 10 - O0horas del dia
de _.tunno de 20_& en los loca locales de la empresa
Fonpicic
HATER AMAB\QS y como resultado de Ias elecciones
sindicales celebradas el dia_2\ de _Ju ¢ de 20_[_‘3_ se

procede a constituir el Comité de Empresa formado por las siguientes pérsonas:

D./DAa. PILAR Gow 2 ALB2 GARGA en representacion de USO
D./Dia. AOI\AN 2cOR\GUEZ CARA 1B en representacion de USO
D./Dia. ya\vAie 0WAZSEBR] en representacion de USO
D./Dfa. y {RCiANG PANE\Le RGpRIcU) en representacion de LSG.
D./Dia. aucalippn  HEWVEZI0S MO isvA en representacion de LisG.

D./Diia. en representacién de .......
D./Dia. en representacion de .......
D./Dia. en representacion de .......
D./Dia.

en representacién de .......

. Por acuerdo mayoritario de sus miembros, se designan para los organos unipersonales
a:

PRESIDENTE/A: D./Dfia. _ A7 tRGiina R NEIRD
SECRETARIO/A: D./Dfa.

ROVRIGU¥FZ
ADRVAN ROVEL QU EZ ¢ ARA WE R

De la misma manera, se designan los Delegados de Prevencion de riesgos Laborales

DELEGADO/A: D./Dfia. _HARAANG DUAL  <Egy
DELEGADO/A: D./Diia. _Pi( AR ~ON2471 82 CARCA
DELEGADOJA: D./Dfia.

Todo ello y para que conste a los efectos oportunos lo firmamos:

Presmente a Secretario/a
e

)\ s (\ Lw

e Resto de firmas:

w0

- '7\"-’ G tne







ANEXO lll.1

COLEGIO
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ANALISIS DE DATOS COLEGIO MATER AMABILIS R Am

Se envia formulario a todos los trabajadores y trabajadoras del centro (53 personas en
total, 11 hombres, 42 mujeres). De estas personas, 26 fueron las que respondieron el
cuestionario. Aqui esta el enlace al cuestionario realizado:

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAlpQLSctbiRJviXeg QWH5c CcmN164WZ9G7h
K2vRr3cvuNV5gbCVA/viewform?usp=sf link

A continuacion, realizamos el analisis pregunta a pregunta, afadiendo la grafica
correspondiente.

1. Género de las personas encuestadas. En este caso, 19 personas de las
encuestadas eran mujeres, mientras 7 eran hombres.

SEXO
26 respuestas

@ Mujer
@ Hombre

Esta diferencia tan grande podria deberse principalmente a que este sector sea mas solicitado
por mujeres que por hombres.


https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSctbiRJvrXeg_QWH5c_CcmN164WZ9G7hK2vRr3cvuNV5gbCVA/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSctbiRJvrXeg_QWH5c_CcmN164WZ9G7hK2vRr3cvuNV5gbCVA/viewform?usp=sf_link

2. Edad de las personas encuestadas. De los encuestados, 10 eran menores de 40
afos, otros 10 entre 40 y 55 aios, y 6 eran mayores de 55 afios.

EDAD

26 respuestas

@ Menos de 40 afios
® 40-55
@ Mas de 55

38,5%

Este dato es significativo, concluyendo que ha habido una renovacion de personal
recientemente.

3. Responsabilidad de cuidados de las personas encuestadas. 15 de las personas
encuestadas informan que tienen hijos/as a su cargo, mientras que 8 personas
responden que tienen otras personas dependientes y 7 que no tienen ninguna
responsabilidad de cuidados.

Responsabilidad de cuidados

26 respuestas

Hijosfas

Otras personas dependientes

Ninguno -

Se observa una mayoria clara de personas que tienen alguna persona dependiente a su cargo.



4. Grupo profesional de las personas encuestadas. 13 personas, la mitad, informan
que pertenecen al grupo 1, después seguiria el grupo 2, con 9 personas. A
continuacion, seguiria el grupo 7, siendo 2 personas las que contestaron. Por
ultimo, 2 personas que pertenecen al grupo de limpieza.

GRUPO PROFESIONAL*CONSULTAR NOMINA*

26 respuestas

@ Grupo 1 (Ingenieros y licenciados)
@ Grupo 2 (Ingenieros técnicos, ayudant...
@ Grupo 3 (Jefes administrativos)
/ @ Grupo 4 (Ayudantes no titulados)
A @ Grupo 5 (Oficiales administrativos y té...
@ Grupo 6 (Subalternos)
(
(

@ Grupo 7 (Auxiliares administrativos)
@ Grupo 8 (Oficiales de primera y segun...

12V

De todas las personas que forman parte del centro, los que realizaron la encuesta fueron
principalmente el grupo docente. Esto se puede deber a que es la mayoria que representa al
centro, y también que quizds hayan sido mds conscientes de la encuesta que se estaba
realizando.

5. Puesto que ocupan las personas encuestadas. Una gran mayoria de los
encuestados, 20, son docentes. Los demas se reparten a partes iguales, siendo 2
personas del equipo directivo, dos personas de servicios y dos personas de
Administracion.

Puesto
26 respuestas

@ Directivo
@ Docente
@ Servicios
@ Administrativos

76,9%




6. Antigliedad de las personas encuestadas. La mayoria de los encuestados (19)
tienen mas de 5 afios de antigliedad en la empresa. Luego seguirian las personas
gue llevan menos de 2 afios, que son 4. Por ultimo, las personas que llevan entre
2 y 5 aios, que son 3.

Antigledad

26 respuestas

@ Menos de 2 afios
@® Entre 2y 5 afios
Mas de 5 afios

Se puede observar que la renovacion que se hizo en el centro fue hace tiempo, lo que permite
tener un equipo solido y consolidado. También podemos concluir que se sigue renovando el
personal, algo necesario para traer nuevas iniciativas.

7. Personas a cargo por parte de las personas encuestadas. La mayoria de las
personas encuestadas (19) informan que no tienen personal a cargo dentro del
centro. El restante (7) informan que si que tienen personal a cargo.

;Tienes personal a cargo dentro del centro?
26 respuestas

@ si
® No

Podemos observar que, de las personas que realizaron la encuesta, 7 son los que si tienen
personal a cargo, que son las personas que forman parte del equipo directivo. Esto nos sefiala
que el equipo directivo estd implicado en la realizacion de los diferentes planes y proyectos que
se llevan a cabo en el centro.



8. Representantes de trabajadores. En este caso, 21 personas informan no formar
parte de los representantes de trabajadores, mientras que 5 personas afirman
formar parte de los representantes de los trabajadores.

;Formas parte de la RLT (Representacion Legal de Trabajadores)
26 respuestas

@ si
® No

Asimismo, el grupo de representantes de trabajadores ha respondido en su totalidad a la
encuesta, lo que significa que estan implicados igualmente en la consecucién de los objetivos y
planes planteados en el centro.

9. Pensamiento de igualdad de la empresa por parte de las personas encuestadas.
18 personas consideran estar muy de acuerdo en que en la empresa existe
igualdad entre hombres y mujeres, mientras que 8 consideran estar de acuerdo.

En la empresa hay igualdad de trato entre hombres y mujeres
26 respuestas

20

El grado de satisfaccion con respecto al pensamiento de igualdad es bueno. Es decir, en la
empresa no se considera que la gente sea discriminada por género.



10. Sensibilizacion y compromiso por parte de la empresa para que la igualdad de
trato y oportunidades sea una realidad. 18 personas afirman estar muy de
acuerdo en que la empresa estd sensibilizada con el fin de conseguir la igualdad
de trato y oportunidades. 8 personas afirman estar de acuerdo con dicha frase.

La direccion de la empresa esta sensibilizada y comprometida para que la igualdad de trato y de

oportunidades sea una realidad
26 respuestas

20

Igualmente, se considera que la empresa estd sensibilizada y comprometida con la Igualdad,
tomando medidas para que esta sea efectiva.

11. La seleccidon del personal se realiza de forma objetiva y en igualdad de
oportunidades. 16 personas consideran estar muy de acuerdo en que la
seleccion de personal por parte de la empresa se realiza de forma objetiva y en
igualdad de oportunidades, mientras que 7 afirman estar de acuerdo y 3 afirman
no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo.

La seleccion personal de la empresa se realiza de forma objetiva, en igualdad de oportunidades

26 respuestas

20

En este caso hay tres personas que no estan de acuerdo con la afirmacién. Representa un
porcentaje pequeiio del personal, pero se tiene que observar el porqué de este desacuerdo para
definir lineas de actuacion.



12.la formacion que ofrece la empresa es accesible para todos,
independientemente de su género. 22 personas afirman estar muy de acuerdo
con que la formacion es accesible para todos, independientemente del género,
mientras que 3 afirman estar de acuerdo y 1 persona no esta de acuerdo ni en
desacuerdo.

La formacion que ofrece la empresa es accesible para todos, independientemente de su sexo

26 respuestas

30

20

Con respecto a esta afirmacidn, la gran mayoria demuestra estar muy de acuerdo. No obstante,
hay que revisar qué formaciones han sido menos accesibles, para poder atender a todas las
necesidades.



13. En la promocion de puestos directivos se ofrecen las mismas posibilidades
independientemente del género. 18 personas muestran estar muy de acuerdo
con que la promocion es accesible para todos, 4 personas dicen estar de acuerdo,
2 no estar de acuerdo ni en desacuerdo y otras 2 que dicen estar muy en
desacuerdo.

A la hora de promocionar a puestos directivos la empresa ofrece las mismas posibilidades,
independientemente de su sexo

26 respuestas

20

Este es uno de los aspectos que mds se debe trabajar, dado que son 4 las personas que muestran
no estar de acuerdo, dos de ellas muy en desacuerdo. El equipo directivo en estos momentos
estd formado por mujeres en su totalidad. Habrd que definir lineas de actuacion.

14. El avance y progreso en la carrera profesional es accesible independientemente
del género. 18 dicen estar muy de acuerdo con esta afirmacion, 7 dicen estar de
acuerdo y 1 dice no estar de acuerdo ni en desacuerdo con la afirmacién.

El avance y progreso en la carrera profesional es accesible independientemente de su sexo
26 respuestas

20

La gran mayoria esta de acuerdo con esta afirmacién, y una persona muestra no estar de
acuerdo, por lo que podemos entender que no es una de las dificultades que se encuentra en
este centro.



15. La retribucion se establece desde criterios de igualdad de género. 23 personas
dicen estar muy de acuerdo con esta afirmacidn, 2 personas dicen estar de
acuerdo y 1 persona dice estar muy en desacuerdo.

La retribucion se establece desde criterios de igualdad de sexo
26 respuestas

30

20

Segun esta grafica, una gran mayoria estaria de acuerdo con la afirmacién. El equipo docente es
pagado por la Comunidad de Madrid, por lo que esto puede suponer tener esta percepcion.

16. Se favorece en la empresa la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.
15 personas afirman estar muy de acuerdo con que se favorece la conciliacién, 5
dicen estar de acuerdo y 6 dicen no estar de acuerdo ni en desacuerdo.

Se favorece en la empresa la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral
26 respuestas

15

En este apartado encontramos un grupo lo suficientemente grande como para detenernos a
valorar. 6 personas de las encuestadas no estadn del todo de acuerdo con cémo se concilia la vida
laboral con la personal y familiar. Habra que evaluar esta situacion mas a fondo y tomar las
medidas pertinentes.

17.La empresa ha informado de las medidas disponibles para favorecer la
conciliacién. 10 personas dicen estar muy de acuerdo con que se ha informado
acerca de las medidas de conciliacién, 4 personas dicen estar de acuerdo, 8 dicen
no estar de acuerdo ni en desacuerdo, 2 personas dicen estar en desacuerdo y
otras 2 estar muy en desacuerdo.



La empresa ha informado de las medidas disponibles para favorecer la conciliacion
26 respuestas

10,0
75
5.0
2,5

0,0

Este es quizds uno de los puntos con respuestas mas variadas, dado que encontramos que casi
la mitad de las personas encuestadas no se encuentran satisfechas con la informacién que el
centro da sobre las medidas de conciliacién. De nuevo, habrd que ver qué formatos y canales se
han utilizado hasta ahora para informar, y habra que actualizarlos.



18. La empresa favorece el uso de medidas de conciliaciéon de igual manera para
hombres y mujeres. 16 personas afirman estar muy de acuerdo con que la
empresa favorece las medidas de conciliacion de igual manera, 7 personas dicen
estar de acuerdo y 3 dicen no estar de acuerdo ni en desacuerdo.

La empresa favorece el uso de medidas de conciliacion de igual manera para hombres y mujeres

26 respuestas

20

En este caso la mayoria estd de acuerdo en que los hombres y mujeres pueden acogerse a las
medidas de conciliacién, aunque 3 personas dicen no estar de acuerdo con ello.

19. Las medidas de conciliacidon de la empresa superan las establecidas por la ley.
10 personas dicen estar de acuerdo con que las medidas de conciliacién de la
empresa superan las establecidas, 6 personas dicen estar de acuerdo, 6 personas
dicen no estar de acuerdo ni en desacuerdo, 2 personas dicen estar en
desacuerdo y otras 2 personas dicen estar muy en desacuerdo.

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

por la ley
26 respuestas

10,0
7,5
5,0
25

0,0

En este caso volvemos a encontrar una pregunta con respuestas muy dispares y variedad de
opiniones. Resulta dificil conocer si las medidas de conciliacién superan las establecidas por la
ley si no se conocen ni unas ni otras. Se propone hacer una comparativa.



20. Las personas que se acogen a medidas de conciliacion tienen las mismas
posibilidades de promocién y desarrollo profesional que el resto. 15 personas
dicen estar muy de acuerdo con que se tienen las mismas posibilidades, aunque
te acojas a medidas de conciliaciéon, 8 personas dicen estar de acuerdo, 2
personas dicen no estar de acuerdo ni en desacuerdo y otra dice estar muy en
desacuerdo.

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

26 respuestas

15

En este caso la mayoria considera que acogerse a medidas de conciliacién no implica no poder
optar a promocionar en un futuro. Son 3 las personas que dicen no estar de acuerdo, mostrando
una persona su total desacuerdo, por lo que habria que estudiarlo.

21. La empresa ha informado del protocolo a seguir ante un caso de acoso sexual
0 por razén de género. 5 personas dicen estar muy de acuerdo con que se ha
informado por parte de la empresa para la actuacién en casos de acoso sexual,
4 personas dicen estar de acuerdo, 7 personas dicen no estar de acuerdo ni en
desacuerdo, 2 dicen estar en desacuerdo y 7 dicen estar muy en desacuerdo.

La empresa ha informado del protocolo a seguir ante un caso de acoso sexual o por razon de sexo

26 respuestas

8

Este punto es uno de los cruciales y quizas en los que mas disconformidad han mostrado los
encuestados. Se puede ver que la mayoria muestra estar en desacuerdo, y muchos demuestran
su disconformidad con el asunto. Habra que realizar una campafia de informacidn, asi como una
campafia de concienciacion a través de formaciones.






22. La empresa ha informado del proceso de desarrollo del plan de Igualdad. 7
personas afirman estar muy de acuerdo con la afirmacién de sentirse informadas
por parte de la empresa en el desarrollo del plan de Igualdad, 2 personas dicen
estar de acuerdo, 6 dicen no estar de acuerdo ni en desacuerdo, 4 dicen estar en
desacuerdo y 7 afirman estar muy en desacuerdo.

La empresa te ha informado del proceso de desarrollo del plan de igualdad

26 respuestas

8

De nuevo observamos que los encuestados se sienten desinformados. Se plantea realizar
sesiones informativas sobre el progreso realizado.

23. El sector y tipo de trabajo es mas demandado por mujeres que por hombres.
19 personas consideran que si es mas demandado por mujeres, 4 personas dicen
que noy 3 dicen que a veces.

El sector y tipo de trabajo es mas demandado por mujeres que por hombres

26 respuestas

@® si
® No

© Aveces

La mayoria considera que si que es un sector mas demandado por mujeres. De hecho, con los
datos dados anteriormente, vemos que 42 de las 53 personas que forman parte de la empresa
son mujeres.



24. La empresa se inclina mdas por contratar mujeres por costumbre social. La
mayoria, 22 personas, consideran que la empresa no se inclina a contratar
mujeres por costumbre social, mientras que 3 personas consideran que esto
ocurre a veces y 1 que si que se produce por costumbre social.

La empresa se inclina mas por contratar mujeres por costumbre social
26 respuestas

®si
® No

Aveces

Podemos observar que no se tiene percepcidn de que se tienda mas a contratar a mujeres que
a hombres. De hecho, en los ultimos afios se ha observado que hay una intencién por parte de
la empresa de equiparar ambos sexos en los puestos de trabajo.

25. La empresa se inclina mas por contratar mujeres por discriminacién hacia los
hombres. La totalidad de los encuestados, 26, consideran que la empresa no se
inclina por contratar mujeres por discriminacion hacia los hombres.

La empresa se inclina mas por contratar mujeres por discriminacion hacia los hombres
26 respuestas

@ si
® No

A veces

La totalidad considera que no existe discriminacién, corroborando la pregunta anterior.



26. La empresa se inclina mas por contratar mujeres por malas experiencias con
los hombres. La totalidad de los encuestados, 26, afirman que no consideran que
la empresa se incline mas por contratar mujeres por malas experiencias con los
hombres.

La empresa se inclina mas por contratar mujeres por malas experiencias en contratacion con
hombres

26 respuestas

@ si
® No

A veces

27. Necesidad de realizar acciones positivas para aumentar el nimero de hombres
en la empresa. En caso afirmativo, en qué puestos. 23 personas consideran que
no es necesario realizar acciones positivas para aumentar el niumero de
hombres. 3 personas consideran que si que es necesario. Esas 3 personas
consideran que es necesario realizar estas acciones en la direccidn, y dos de ellas
consideran también necesario realizar dichas acciones para Administracion,
Servicios, docentes y mandos intermedios.

Sila respuesta anterior es ST, jen qué puestos?

¢Crees necesario realizar acciones positivas para aumentar el numero de hombres en la empresa? 3 respuestas

26 respuestas

@si
oo Sevicios




28. Accesibilidad para los hombres (para acceder) a puestos directivos en igualdad
de trato y oportunidades. 25 personas consideran que si que pueden acceder
los hombres en igualdad de trato y oportunidades a puestos directivos, mientras
que una persona considera que no.

¢ Pueden los hombres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades que las
mujeres de la empresa?
26 respuestas

@ si
® No

_— |

96,2%

29. Accesibilidad para las mujeres para acceder a puestos directivos en igualdad de
trato y oportunidades. La totalidad de los encuestados, 26, consideran que las

mujeres tienen igualdad de trato y oportunidades para acceder a los puestos
directivos.

;Pueden las mujeres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades que los

hombres de la empresa?
26 respuestas

@ si
® No

100%




ANEXO Ill.2
ANALISIS DE DATOS ESCUELA INFANTIL GRAZALEMA

Se envia formulario a todos los trabajadores y trabajadoras del centro (11 personas en
total, todas mujeres). De estas personas, 8 fueron las que respondieron el cuestionario.
Aqui estd el enlace al cuestionario realizado:

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAlpQLSedN;jrST-
zAFTcp2HouCEVFy7bygKD622bthhwG6jZgAOxfQ/viewform?usp=sf link

A continuacidn, realizamos el analisis pregunta a pregunta, afadiendo la grafica
correspondiente.

1. Género de las personas encuestadas. Todas las personas encuestadas eran
mujeres.

SEXO

8 respuestas

@ Mujer
@ Hombre

Este hecho podria deberse principalmente a que este sector sea mas solicitado por mujeres que
por hombres.

2. Edad de las personas encuestadas. De los encuestados, 3 eran menores de 40
afos, otros 3 entre 40 y 55 afos, y 2 eran mayores de 55 afios.

EDAD

8 respuestas

@ Menos de 40 afios
@ 40-55
@ Mas de 55

Este dato es significativo, concluyendo que ha habido una renovacion de personal
recientemente.


https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSedNjrST-_zAFTcp2HouCEVFy7bygKD622bthhwG6jZgAOxfQ/viewform?usp=sf_link
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSedNjrST-_zAFTcp2HouCEVFy7bygKD622bthhwG6jZgAOxfQ/viewform?usp=sf_link

3. Responsabilidad de cuidados de las personas encuestadas. 7 de las personas
encuestadas informan que tienen hijos/as a su cargo, 1 que no tienen ninguna
responsabilidad de cuidados.

Responsabilidad de cuidados
8 respuestas

Hijos/as
Otras personas dependientes

Ninguno

Se observa una mayoria clara de personas que tienen alguna persona dependiente a su cargo.

4. Grupo profesional de las personas encuestadas. 4 personas, la mitad, informan
que pertenecen al grupo 5, después seguiria el grupo 2, con 3 personas. Por
ultimo, 1 persona que pertenece al grupo 1.

GRUPO PROFESIONAL*CONSULTAR NOMINA*

8 respuestas

@ Grupo 1
@ Grupo 2

Grupo 3
@ Grupo 4
@ Grupo 5
® Grupo 6
® Grupo 7
@ Grupo 8

Ingenieros y licenciados)
Ingenieros técnicos, ayudant...
Jefes administrativos)
Ayudantes no titulados)
Oficiales administrativos y té...
Subalternos)

Auxiliares administrativos)

Oficiales de primera y segun...

12V

De todas las personas que forman parte del centro, los que realizaron la encuesta fueron
principalmente el grupo docente. Esto se puede deber a que es la mayoria que representa al
centro.

5. Puesto que ocupan las personas encuestadas. Una gran mayoria de los
encuestados, 6, son docentes. Los demas se reparten a partes iguales, siendo 1
persona del equipo directivo y otra persona de servicios.



Puesto
8 respuestas

@ Directivo
@ Docente
® senvicios
@ Administrativos




6. Antigliedad de las personas encuestadas. La mayoria de los encuestados (6)
tienen mds de 5 afios de antigliedad en la empresa. Luego hay 1 que lleva entre
2 y 5 afios y otra persona que lleva menos de 2 afios.

Antigledad

8 respuestas

@ Menos de 2 afios
@ Entre 2y 5 afios
Mas de 5 afios

x4

Se puede observar que la renovacion que se hizo en el centro fue hace tiempo, lo que permite
tener un equipo solido y consolidado. También podemos concluir que se sigue renovando el
personal, algo necesario para traer nuevas iniciativas.

7. Personas a cargo por parte de las personas encuestadas. La mayoria de las
personas encuestadas (7) informan que no tienen personal a cargo dentro del
centro. El restante (1) informan que si que tienen personal a cargo.

;Tienes personal a cargo dentro del centro?
8 respuestas

@®si
® No

87,5%

Podemos observar que, de las personas que realizaron la encuesta, 1 es la que si tiene personal
a cargo, que son las personas que forman parte del equipo directivo. Esto nos sefiala que el
equipo directivo esta implicado en la realizacion de los diferentes planes y proyectos que se
llevan a cabo en el centro.



8. Representantes de trabajadores. En este caso, 7 personas informan no formar
parte de los representantes de trabajadores, mientras que 1 persona afirma
formar parte de los representantes de los trabajadores.

;Formas parte de la RLT (Representacion Legal de Trabajadores)
8 respuestas

®si
® No

87,5%

Asimismo, el grupo de representantes de trabajadores ha respondido en su totalidad a la
encuesta, lo que significa que estan implicados igualmente en la consecucidn de los objetivos y
planes planteados en el centro.

9. Pensamiento de igualdad de la empresa por parte de las personas encuestadas.
2 personas consideran estar muy de acuerdo en que en la empresa existe
igualdad entre hombres y mujeres, mientras que 3 consideran estar de acuerdo,
2 ni de acuerdo ni en desacuerdo y 1 persona dice estar muy en desacuerdo.

En la empresa hay igualdad de trato entre hombres y mujeres

8 respuestas

3

1
0 .

1 2

El grado de satisfaccion con respecto al pensamiento de igualdad es bueno. Es decir, en la
empresa no se considera que la gente sea discriminada por género, salvo por 1 persona.



10. Sensibilizacion y compromiso por parte de la empresa para que la igualdad de
trato y oportunidades sea una realidad. 2 personas afirman estar muy de
acuerdo en que la empresa estd sensibilizada con el fin de conseguir la igualdad
de trato y oportunidades. 4 personas afirman estar de acuerdo con dicha frase.
1 persona dice no estar de acuerdo ni en desacuerdo y otra dice estar muy en
desacuerdo.

La direccion de la empresa esta sensibilizada y comprometida para que la igualdad de trato y de

oportunidades sea una realidad
8 respuestas

4

1
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1 2

Igualmente, se considera que la empresa esta sensibilizada y comprometida con la Igualdad,
tomando medidas para que esta sea efectiva.

11. La seleccidon del personal se realiza de forma objetiva y en igualdad de
oportunidades. 2 personas consideran estar muy de acuerdo en que la seleccién
de personal por parte de la empresa se realiza de forma objetiva y en igualdad
de oportunidades. 2 personas dicen estar de acuerdo, 1 ni de acuerdo ni en
desacuerdo, 1 dice no estar de acuerdo y 2 dicen estar muy en desacuerdo.

La seleccion personal de la empresa se realiza de forma objetiva, en igualdad de oportunidades

8 respuestas

2

En este caso hay tres personas que no estan de acuerdo con la afirmacidén. Representa un
porcentaje importante del personal, casi la mitad, por lo que se tiene que observar el porqué de
este desacuerdo para definir lineas de actuacion.



12.la formacion que ofrece la empresa es accesible para todos,
independientemente de su género. 2 personas afirman estar muy de acuerdo
con que la formacion es accesible para todos, independientemente del género,
mientras que 4 afirman estar de acuerdo, 1 persona no esta de acuerdo ni en
desacuerdo y otra estar en desacuerdo.

La formacion que ofrece la empresa es accesible para todos, independientemente de su sexo

8 respuestas

4

Con respecto a esta afirmacidn, la gran mayoria demuestra estar de acuerdo. No obstante, hay
que revisar qué formaciones han sido menos accesibles, para poder atender a todas las
necesidades.

13. En la promocion de puestos directivos se ofrecen las mismas posibilidades
independientemente del género. 2 personas muestran estar muy de acuerdo
con que la promocidn es accesible para todos, 1 dice estar de acuerdo, 2 no estar
de acuerdo ni en desacuerdo, 1 estar en desacuerdo y otras 2 que dicen estar
muy en desacuerdo.

A la hora de promocionar a puestos directivos la empresa ofrece las mismas posibilidades,
independientemente de su sexo

8 respuestas

2

Este es uno de los aspectos que mas se debe trabajar, dado que son 3 las personas que muestran
no estar de acuerdo, dos de ellas muy en desacuerdo. El equipo directivo en estos momentos
esta formado por mujeres. Habra que definir lineas de actuacion.



14. El avance y progreso en la carrera profesional es accesible independientemente
del género. 2 dicen estar muy de acuerdo con esta afirmacion, 2 dicen estar de
acuerdo, 3 dice no estar de acuerdo ni en desacuerdo con la afirmacién y 1
persona no estar de acuerdo.

El avance y progreso en la carrera profesional es accesible independientemente de su sexo

8 respuestas

3

La gran mayoria esta de acuerdo con esta afirmacién, y una persona muestra no estar de
acuerdo, por lo que podemos entender que no es una de las dificultades que se encuentra en
este centro.

15. La retribucion se establece desde criterios de igualdad de género. 4 personas
dicen estar muy de acuerdo con esta afirmacién, 2 personas dicen estar de
acuerdo, 1 persona dice no estar de acuerdo ni en desacuerdo y 1 persona dice
estar en desacuerdo.

La retribucion se establece desde criterios de igualdad de sexo
8 respuestas

4

Segln esta grafica, una gran mayoria estaria de acuerdo con la afirmacién. El salario esta
establecido por convenio.



16. Se favorece en la empresa la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.
2 personas afirman estar muy de acuerdo con que se favorece la conciliacién, 2
dicen estar de acuerdo, 2 dicen no estar de acuerdo y 2 dicen estar muy en
desacuerdo.

Se favorece en la empresa la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral

8 respuestas

2
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En este apartado encontramos un grupo lo suficientemente grande como para detenernos a

valorar. 4 personas de las encuestadas no estan del todo de acuerdo con cémo se concilia la vida
laboral con la personal y familiar. Habra que evaluar esta situacion mas a fondo y tomar las
medidas pertinentes.

17.La empresa ha informado de las medidas disponibles para favorecer la
conciliacién. 2 personas dicen estar muy de acuerdo con que se ha informado
acerca de las medidas de conciliacién, 1 persona dice estar de acuerdo, 2 dicen
no estar de acuerdo ni en desacuerdo y 3 estar muy en desacuerdo.

La empresa ha informado de las medidas disponibles para favorecer la conciliacion

8 respuestas

3

0

Este es quizds uno de los puntos con respuestas mas variadas, dado que encontramos que casi
la mitad de las personas encuestadas no se encuentran satisfechas con la informacién que el
centro da sobre las medidas de conciliacién. De nuevo, habra que ver qué formatos y canales se
han utilizado hasta ahora para informar, y habra que actualizarlos.



18. La empresa favorece el uso de medidas de conciliaciéon de igual manera para
hombres y mujeres. 2 personas afirman estar muy de acuerdo con que la
empresa favorece las medidas de conciliacion de igual manera, 2 personas dicen
estar de acuerdo, 2 dicen no estar de acuerdo ni en desacuerdo, 1 persona estd
en desacuerdo y otra persona estd muy en desacuerdo.

La empresa favorece el uso de medidas de conciliacion de igual manera para hombres y mujeres

8 respuestas

2

En este caso la mayoria estd de acuerdo en que los hombres y mujeres pueden acogerse a las
medidas de conciliacidn, aunque 2 personas dicen no estar de acuerdo con ello. En el caso de
gue hubiese hombres en la empresa, la sensacidén es que el trato seria igualitario.

19. Las medidas de conciliacion de la empresa superan las establecidas por la ley.
2 personas dicen estar muy de acuerdo con que las medidas de conciliacién de
la empresa superan las establecidas, 2 personas dicen estar de acuerdo, 1
persona dice no estar de acuerdo ni en desacuerdo y otras 3 personas dicen estar
muy en desacuerdo.

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

por la ley
8 respuestas

3

0

En este caso volvemos a encontrar una pregunta con respuestas muy dispares y variedad de
opiniones. Resulta dificil conocer si las medidas de conciliacién superan las establecidas por la
ley si no se conocen ni unas ni otras. Se propone hacer una comparativa. Casi la mitad muestran
estar muy en desacuerdo.



20. Las personas que se acogen a medidas de conciliacion tienen las mismas
posibilidades de promocidén y desarrollo profesional que el resto. 2 personas
dicen estar muy de acuerdo con que se tienen las mismas posibilidades, aunque
te acojas a medidas de conciliaciéon, 2 personas dicen estar de acuerdo, 3
personas dicen no estar de acuerdo ni en desacuerdo y otra dice estar en
desacuerdo.

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

8 respuestas

3

En este caso la mayoria considera que acogerse a medidas de conciliacion no implica no poder
optar a promocionar en un futuro.

21. La empresa ha informado del protocolo a seguir ante un caso de acoso sexual
0 por razon de género. 1 persona dice estar muy de acuerdo con que se ha
informado por parte de la empresa para la actuacidn en casos de acoso sexual,
1 persona dice estar de acuerdo, 2 personas dicen no estar de acuerdo ni en
desacuerdo, y 4 dicen estar muy en desacuerdo.

La empresa ha informado del protocolo a seguir ante un caso de acoso sexual o por razon de sexo

8 respuestas

4

Este punto es uno de los cruciales y quizas en los que mas disconformidad han mostrado los
encuestados. Se puede ver que la mayoria muestra estar muy en desacuerdo, y muchos
demuestran su disconformidad con el asunto. Habra que realizar una campafia de informacion,
asi como una campafia de concienciacidn a través de formaciones.



22. La empresa ha informado del proceso de desarrollo del plan de Igualdad. 2
personas afirman estar muy de acuerdo con la afirmacién de sentirse informadas
por parte de la empresa en el desarrollo del plan de Igualdad, 1 persona dice
estar de acuerdo, 1 dice no estar de acuerdo ni en desacuerdo y 4 afirman estar
muy en desacuerdo.

La empresa te ha informado del proceso de desarrollo del plan de igualdad

8 respuestas

4

De nuevo observamos que los encuestados se sienten desinformados. Se plantea realizar
sesiones informativas sobre el progreso realizado.

23. El sector y tipo de trabajo es mas demandado por mujeres que por hombres.
La totalidad considera que el trabajo si es mas demandado por mujeres.

El sector y tipo de trabajo es mas demandado por mujeres que por hombres
8 respuestas

@®si
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© Aveces

Observamos que la totalidad de la plantilla son mujeres, como sucede en la mayoria de las
escuelas infantiles.



24. La empresa se inclina mdas por contratar mujeres por costumbre social. La
mitad, 4 personas, consideran que la empresa si se inclina a contratar mujeres
por costumbre social, mientras que 3 personas consideran que noy 1 que a veces
si que se produce por costumbre social.

La empresa se inclina mas por contratar mujeres por costumbre social
8 respuestas
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Podemos observar que se tiene percepcion de que se tienda mas a contratar a mujeres que a
hombres.

25. La empresa se inclina mas por contratar mujeres por discriminacion hacia los
hombres. La mayoria de los encuestados, 6, consideran que la empresa no se
inclina por contratar mujeres por discriminacion hacia los hombres. 1 persona
considera que si que es por discriminacién hacia los hombres, y otra que a veces
esto si que ocurre.

La empresa se inclina mas por contratar mujeres por discriminacion hacia los hombres
8 respuestas
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26. La empresa se inclina mas por contratar mujeres por malas experiencias con
los hombres. La totalidad de los encuestados, 8, afirman que no consideran que
la empresa se incline mas por contratar mujeres por malas experiencias con los
hombres.

La empresa se inclina mas por contratar mujeres por malas experiencias en contratacion con
hombres

8 respuestas

@ si
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A veces

27. Necesidad de realizar acciones positivas para aumentar el nimero de hombres
en la empresa. En caso afirmativo, en qué puestos. 5 personas consideran que
no es necesario realizar acciones positivas para aumentar el niumero de
hombres. 3 personas consideran que si que es necesario. Esas 3 personas
consideran que es necesario realizar estas acciones entre los docentes.

;Crees necesario realizar acciones positivas para aumentar el nimero de hombres en la empresa?

8 respuestas

® Si
® No

Sila respuesta anterior es "Si", ;en qué puestos?

3 respuestas

Administratives
Servicios |[—
Mandos intermedios  |—

Direccion




28. Accesibilidad para los hombres (para acceder) a puestos directivos en igualdad
de trato y oportunidades. 6 personas consideran que si que pueden acceder los
hombres en igualdad de trato y oportunidades a puestos directivos, mientras
gue 2 personas consideran que no.

;Pueden los hombres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades que las
mujeres de la empresa?

8 respuestas

@ si
® No

29. Accesibilidad para las mujeres para acceder a puestos directivos en igualdad de
trato y oportunidades. La totalidad de los encuestados, 8, consideran que las

mujeres tienen igualdad de trato y oportunidades para acceder a los puestos
directivos.

; Pueden las mujeres acceder a puestos directivos en igualdad de trato y oportunidades que los

hombres de la empresa?
8 respuestas

@ si
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100%
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COLEGIO

ANEXO V
MEDIDAS DE DESCONEXION DIGITAL

COLEGIO MATER AMABILIS

REUNIDOS

Los miembros de la comisién negociadora del PLAN DE IGUALDAD para FUNDACION
MATER AMABILIS, constituida por las siguientes personas:

Por la direccion de la empresa:

D.2 PILAR PINERO NAVARRO.
D.2 ANA JOSEFINA PERNALETE.

Por la representacién de los trabajadores:

D./ ADRIAN RODRIGUEZ CABALLERO.
D.2 CAROLINA MANZANO BERRIO.

Todos ellos, después de las deliberaciones correspondientes, establecen, por
unanimidad, el presente:

MEDIDAS PARA LA DESCONEXION DIGITAL A DESCONEXION DIGITAL DE LAS
PERSONAS TRABAJADORAS DE FUNDACION MATER AMABILIS

PRIMERO.- Objetivo del presente protocolo

Con el objeto de garantizar el respeto del tiempo de descanso, asi como de su vida
personal y familiar de las personas trabajadoras de FUNDACION MATER AMABILIS, el
presente protocolo tiene por objeto garantizar el derecho a la desconexién como
herramienta fundamental para lograr una mejor ordenacién del tiempo de trabajo en
aras del respeto de la vida privada y familiar, que garantizando los compromisos
asumidos con nuestros clientes permita desarrollar y favorecer el equilibrio entre la
calidad de vida profesional y personal y la salud de todas las personas trabajadoras.

SEGUNDO.- Antecedentes normativos



La Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre, de Proteccidn de Datos Personales y Garantia
de los Derechos Digitales, en vigor desde el pasado 7 de diciembre de 2018, introduce
en nuestro ordenamiento juridico los siguientes aspectos normativos:

Articulo 88. Derecho a la desconexidn digital en el ambito laboral.

1. Los trabajadores y los empleados publicos tendrdn derecho a la desconexion digital a
fin de garantizar, fuera del tiempo de trabajo legal o convencionalmente establecido, el
respeto de su tiempo de descanso, permisos y vacaciones, asi como de su intimidad
personal y familiar.

2. Las modalidades de ejercicio de este derecho atenderdn a la naturaleza y objeto de la
relacion laboral, potenciardn el derecho a la conciliacion de la actividad laboral y la vida
personal y familiar y se sujetardn a lo establecido en la negociacion colectiva o, en su
defecto, a lo acordado entre la empresa y los representantes de los trabajadores.

3. El empleador, previa audiencia de los representantes de los trabajadores, elaborard
una politica interna dirigida a trabajadores, incluidos los que ocupen puestos directivos,
en la que definirdn las modalidades de ejercicio del derecho a la desconexion y las
acciones de formacion y de sensibilizacion del personal sobre un uso razonable de las
herramientas tecnoldgicas que evite el riesgo de fatiga informdtica. En particular, se
preservard el derecho a la desconexion digital en los supuestos de realizacidon total o
parcial del trabajo a distancia, asi como en el domicilio del empleado vinculado al uso
con fines laborales de herramientas tecnoldgicas».

Articulo 89. Derecho a la intimidad frente al uso de dispositivos de videovigilancia y de
grabacion de sonidos en el lugar de trabajo.

1. Los empleadores podrdn tratar las imdgenes obtenidas a través de sistemas de
camaras o videocamaras para el ejercicio de las funciones de control de los trabajadores
o los empleados publicos previstas, respectivamente, en el articulo 20.3 del Estatuto de
los Trabajadores y en la legislacion de funcion publica, siempre que estas funciones se
ejerzan dentro de su marco legal y con los limites inherentes al mismo. Los empleadores
habrdn de informar con cardcter previo, y de forma expresa, clara y concisa, a los
trabajadores o los empleados publicos y, en su caso, a sus representantes, acerca de esta
medida.

En el supuesto de que se haya captado la comision flagrante de un acto ilicito por los
trabajadores o los empleados publicos se entenderd cumplido el deber de informar
cuando existiese al menos el dispositivo al que se refiere el articulo 22.4 de esta ley
orgdnica.

2. En ningun caso se admitird la instalacion de sistemas de grabacion de sonidos ni de
videovigilancia en lugares destinados al descanso o esparcimiento de los trabajadores o
los empleados publicos, tales como vestuarios, aseos, comedores y analogos.

3. La utilizacion de sistemas similares a los referidos en los apartados anteriores para la
grabacion de sonidos en el lugar de trabajo se admitird unicamente cuando resulten


https://www.iberley.es/legislacion/ley-organica-3-2018-5-diciembre-proteccion-datos-personales-garantia-derechos-digitales-26118274
https://www.iberley.es/legislacion/real-decreto-legislativo-2-2015-23-octubre-aprueba-texto-refundido-ley-estatuto-trabajadores-23860101?ancla=9528219#ancla_9528219
https://www.iberley.es/legislacion/real-decreto-legislativo-2-2015-23-octubre-aprueba-texto-refundido-ley-estatuto-trabajadores-23860101
https://www.iberley.es/legislacion/real-decreto-legislativo-2-2015-23-octubre-aprueba-texto-refundido-ley-estatuto-trabajadores-23860101

relevantes los riesgos para la seguridad de las instalaciones, bienes y personas derivados
de la actividad que se desarrolle en el centro de trabajo y siempre respetando el principio
de proporcionalidad, el de intervencion minima y las garantias previstas en los apartados
anteriores. La supresion de los sonidos conservados por estos sistemas de grabacion se
realizard atendiendo a lo dispuesto en el apartado 3 del articulo 22 de esta ley.

Articulo 91. Derechos digitales en la negociacion colectiva.

Los convenios colectivos podrdn establecer garantias adicionales de los derechos y
libertades relacionados con el tratamiento de los datos personales de los trabajadores y
la salvaguarda de derechos digitales en el dmbito laboral.

Articulo 92. Proteccion de datos de los menores en Internet.

Los centros educativos y cualesquiera personas fisicas o juridicas que desarrollen
actividades en las que participen menores de edad garantizardn la proteccion del interés
superior del menor y sus derechos fundamentales, especialmente el derecho a la
proteccion de datos personales, en la publicacion o difusion de sus datos personales a
través de servicios de la sociedad de la informacion.

Cuando dicha publicacion o difusion fuera a tener lugar a través de servicios de redes
sociales o servicios equivalentes deberdn contar con el consentimiento del menor o sus
representantes legales, conforme a lo prescrito en el articulo 7 de esta ley orgdnica.

De acuerdo con estos articulos, se decide establecer las siguientes medidas en el centro,
con el fin de permitir a los trabajadores y trabajadoras de la empresa FUNDACION
MATER AMABILIS disfrutar de su tiempo de ocio sin interrupcién y con garantias.

- Las comunicaciones directas con los trabajadores y trabajadoras de la empresa
tendran que ser dentro del horario laboral, contando como horario laboral desde
una hora antes y hasta una hora después. Cualquier comunicacién fuera de este
horario tendra que ser a través del correo electrénico institucional del que
dispone la empresa, no teniendo el trabajador obligaciéon de verlo hasta el
siguiente dia laboral.

- Todas aquellas tareas que requieran de trabajo fuera del centro (realizacién de
programaciones, documentos a rellenar, preparacidon de clases, entre otros)
podran ser realizados por el trabajador o trabajadora en el momento que desee.
Sin embargo, cualquier modificaciéon que haya que hacer de los mismos habra
gue avisarlo con la suficiente antelacion para que sea éste quién se programe su
tiempo, y nunca antes de un fin de semana exigiendo que esté hecho para el
lunes, dado que este tiempo es de ocio y disfrute. Desde direccion se establecerd
un orden de prioridad en las tareas que se deban realizar, de tal forma que los
trabajadores y trabajadoras conozcan la urgencia de cada una de ellas.

- Las reuniones seran planificadas con antelacién, y siempre dentro del horario
laboral. Se entiende que pueden surgir reuniones de urgencia, pero éstas tienen
gue tener caracter extraordinario, contando con la posibilidad de que haya un
trabajador o trabajadora que no pueda asistir por tener un compromiso previo.
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INDICE

COMPROMISO DE “FUNDACION MATER AMABILIS” EN LA GESTION DEL ACOSO
SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

CARACTERISTICAS Y ETAPAS DEL PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION
FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O ACOSO POR RAZON DE SEXO

La tutela preventiva frente al acoso

Declaracion de principios: Tolerancia cero ante conductas
constitutivas de acoso sexual y acoso por razéon de sexo

2.1.2. Concepto y conductas constitutivas de acoso sexual y
acoso por razén de sexo

2.1.2.1. Definicion y conductas constitutivas de acoso
sexual

2.1.2.2. Definicion y conductas constitutivas de acoso por
razon de sexo

El procedimiento de actuacion

2.2.1. Determinacion de la comision instructora

2.2.2. El inicio del procedimiento: La queja o denuncia
2.2.3. La fase preliminar o procedimiento informal

2.2.4. El expediente informativo o procedimiento formal
2.2.5. La resolucion del expediente de acoso

2.2.6. Seguimiento

DURACION, OBLIGATORIEDAD DE CUMPLIMIENTO Y ENTRADA EN VIGOR

MODELO DE QUEJA O DENUNCIA



COMPROMISO DE “NOMBRE EMPRESA” EN LA GESTION DEL
ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

Con el presente protocolo, FUNDACION MATER AMABILIS manifiesta su tolerancia cero
ante la concurrencia en toda su organizacién de conductas constitutivas de acoso sexual
0 acoso por razon de sexo.

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

Asimismo, FUNDACION MATER AMABILIS 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 FUNDACION MATER AMABILIS. De esta
forma, la obligacidn de observar lo dispuesto en este protocolo se hara constar en los
contratos suscritos con otras empresas.

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

El protocolo sera de aplicacion a las situaciones de acoso sexual o acoso por razén de
sexo que se producen durante el trabajo, en relacién con el trabajo o como resultado
del mismo:

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

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

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



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

e) En el alojamiento proporcionado por la persona empleadora.

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

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

En efecto, FUNDACION MATER AMABILIS, al comprometerse con las medidas que
conforman este protocolo, manifiesta y publicita su voluntad expresa de adoptar una
actitud proactiva tanto en la prevencion del acoso —sensibilizaciéon e informacion de
comportamientos no tolerados por la empresa-, como en la difusidon de buenas practicas
e implantacién de cuantas medidas sean necesarias para gestionar las quejas vy
denuncias que a este respecto se puedan plantear, asi como para resolver segun
proceda en cada caso.

En Madrid, a 30 de junio de 2022

FAO. woirrerrrercreeeerercceneccnecenneesneeesseesseenssenne (Gerente)



CARACTERISTICAS Y ETAPAS DEL PROTOCOLO DE PREVENCION Y
ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y/O ACOSO POR
RAZON DE SEXO

Con la finalidad de dar cumplimiento al compromiso con el que se inicia este protocolo
y en los términos expuestos hasta el momento, la empresa FUNDACION MATER
AMABILIS implanta un procedimiento de prevencién y actuacién frente al acoso sexual
y el acoso por razén de sexo, que ha sido negociado y acordado por la comision
negociadora del plan de igualdad, con la intencidén de establecer un mecanismo que fije
como actuar de manera integral y efectiva ante cualquier comportamiento que pueda
resultar constitutivo de acoso sexual o por razén de sexo.

Para ello, este protocolo auna tres tipos de medidas establecidos en el apartado 7 del
Anexo del RD 901/2020, de 13 de octubre:

1. Medidas preventivas, con declaracién de principios, definiciéon del acoso sexual
y acoso por razén de sexo e identificacion de conductas que pudieran ser
constitutivas de estos tipos de acoso.

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

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

2.1. LA TUTELA PREVENTIVA FRENTE EL ACOSO

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

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

El presente protocolo de acoso resulta aplicable a todo comportamiento constitutivo de
acoso sexual o por razédn de sexo que pueda manifestarse en FUNDACION MATER
AMABILIS.

FUNDACION MATER AMABILIS, al implantar este procedimiento, asume su compromiso
de prevenir, no tolerar, combatir y perseguir cualquier manifestacion de acoso sexual o
acoso por razén de sexo en su organizacion.



El acoso es, por definicidn, 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
discriminacion, el honor, la propia imagen, la intimidad, la salud etc. pero auny con ello
serd siempre por definicidn contrario a la dignidad.

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo genera siempre una afectacion a la dignidad
de quien lo sufre y es constitutivo de discriminacién por razén de sexo.

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

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

Instruido el correspondiente expediente informativo, de confirmarse la concurrencia de
acoso sexual o acoso por razén de sexo, FUNDACION MATER AMABILIS sancionara a
quien corresponda, comprometiéndose a usar todo su poder de direccidn y sancionador
para garantizar un entorno de trabajo libre de violencia, de conductas discriminatorias
sexistas y por razén de sexo y adecuado a los principios de seguridad y salud en el
trabajo.

2.1.2 Concepto y conductas constitutivas de acoso sexual y
acoso por razon de sexo

2.1.2.1. Definicion y conductas constitutivas de acoso sexual



Definicion de acoso sexual

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

Todo acoso sexual se considerara discriminatorio.
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 discriminacidn 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 continuacién:

Conductas verbales:

Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones o presidn para la actividad
sexual.

Flirteos ofensivos.

Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos.

Llamadas telefdnicas o contactos por redes sociales indeseados.

Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.

Conductas no verbales:

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

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

Comportamientos Fisicos:

Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados,
acercamiento fisico excesivo e innecesario.



Acoso sexual "quid pro quo” o chantaje sexual

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

Acoso sexual ambiental

En este tipo de acoso sexual la persona acosadora crea un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, humillante u ofensivo para la victima, como consecuencia de
actitudes y comportamientos indeseados de naturaleza sexual. Puede ser
realizados por cualquier miembro de la empresa, con independencia de su
posicién o estatus, o por terceras personas ubicadas de algin modo en el entorno
de trabajo.

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

Definicion de acoso por razén de sexo

Constituye acoso por razédn de sexo cualquier comportamiento realizado en
funcién del sexo de una persona con el propésito o el efecto de atentar contra su
dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Todo acoso por razén de sexo se considerard 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:



a) 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.

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

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

d) Que no se trate de un hecho aislado.

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

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacion constitutiva de acoso por razén de sexo se considerard
también acto de discriminacidn por razén de sexo.

Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

A modo de ejemplo, y sin animo excluyente o limitativo, las que siguen son una
serie de conductas concretas que, cumpliendo los requisitos puestos de
manifiesto en el punto anterior, podrian llegar a constituir acoso por razén de
sexo en el trabajo de producirse de manera reiterada.

Ataques con medidas organizativas

1. Juzgar el desempefio de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos
y habilidades.
Poner en cuestidon y desautorizar las decisiones de la persona.

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

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



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.

Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

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

Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la acosada.

Manipulacién, ocultamiento, devolucidn de la correspondencia, las llamadas,
los mensajes, etc., de la persona.

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

Actuaciones que pretenden aislar a su destinatario o destinataria
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Cambiar la ubicacién de la persona separandola de sus compafieros y
companeras (aislamiento).

Ignorar la presencia de la persona.

No dirigir la palabra a la persona.

Restringir a compaferas y compafieros la posibilidad de hablar con la persona.
No permitir que la persona se exprese.

Evitar todo contacto visual.

Eliminar o restringir los medios de comunicacion disponibles para la persona
(teléfono, correo electroénico, etc.).

Actividades que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima
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Amenazas y agresiones fisicas.

Amenazas verbales o por escrito.

Gritos y/o insultos.

Llamadas telefdnicas atemorizantes.

Provocar a la persona, obligdndole a reaccionar emocionalmente.
Ocasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.
Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.

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

Ataques a la vida privada y a la reputacion personal o profesional



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

Dar a entender que la persona tiene problemas psicoldgicos, intentar que se
someta a un examen o diagndstico psiquidtrico.

Burlas de los gestos, la voz, la apariencia fisica, discapacidades, poner motes, etc.
Criticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida privada,
etc.



2.2. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

De manera esquematica las fases y plazos maximos paria llevar a cabo el procedimiento
de actuacion son las siguientes:

1. Presentacion de queja o denuncia

2. Reunion de la comisién instructora del protocolo de acoso (Plazo maximo: 3
dias laborables desde la recepcion de la queja)

3. Fase preliminar (potestativa) (Plazo maximo: 7 dias laborables)
Expediente informativo (Plazo méximo 10 dias laborables prorrogables otros
3)
Resolucién del expediente de acoso (3 dias laborables)

6. Seguimiento (30 dias naturales)

2.2.1.- Determinacion de la comision instructora para los
casos de acoso

Se constituye una comision instructora y de seguimiento para casos de acoso sexual y
por razén de sexo que esta formada por 4 personas:

e Pilar Pifiero Navarro (gerente)

e Guadalupe Carballo Muiioz (directora pedagdgica Infantil y Primaria)

e Virginia Pifeiro Rodriguez (presidenta Comité de Empresa)

e Mariano Diaz Seri(responsable prevenciéon de riesgos laborales del Comité de
Empresa)

En caso de ausencia por vacaciones, enfermedad o cualquier otra causa legal, podra
actuar de suplente de cualquiera de las personas titulares:

e Adridan Rodriguez Caballero (secretario del Comité de Empresa y Comisidn
Igualdad)
e Julia Lazaro Cabrero (directora pedagdgica Secundaria y Bachillerato)

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

La comisidon tendra una duracidn de cuatro afios. Las personas indicadas que forman
esta comision instructora, cumpliran de manera exhaustiva la imparcialidad respecto a
las partes afectadas, por lo que en caso de concurrir 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, deberdn 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 recusacién 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 acompaiarles en la instruccion del procedimiento.

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

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

2.2.2. El inicio del procedimiento: La queja o denuncia

En FUNDACION MATER AMABILIS Pilar Pifiero Navarro, gerente, es la persona encargada
de gestionar y tramitar cualquier queja o denuncia que, conforme a este protocolo,
pueda interponerse por las personas que prestan servicios en esta organizacion.

Las personas trabajadoras de FUNDACION MATER AMABILIS deben saber que, salvo
dolo o mala fe, no seradn sancionadas por activar el protocolo. En caso de hacerlo, al
interponer cualquier reclamacién, ésta tendra presuncion de veracidad y sera
gestionada por la persona a la que se acaba de hacer referencia.

Las denuncias seradn secretas, pero no podrdn ser anénimas, FUNDACION MATER
AMABILIS garantizara la confidencialidad de las partes afectadas.

A fin de garantizar la confidencialidad de cualquier queja, denuncia o comunicacién de
situacion de acoso, FUNDACION MATER AMABILIS habilita la cuenta de correo
electronico acoso@materamabilis.es, a la que solo tendran acceso la persona

encargada de tramitar la queja y las personas que integran la comisién instructora, y
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cuyo objeto es Unica y exclusivamente la presentacién de este tipo de denuncias o
guejas. Todo ello sin perjuicio de poder aceptar igualmente las quejas o denuncias que
puedan presentarse de forma secreta, que no andnima, por escrito y en sobre cerrado
dirigido a la persona encargada de tramitar la queja. Con el fin de proteger la
confidencialidad del procedimiento, la persona encargada de tramitar la queja dara un
codigo numérico a cada una de las partes afectadas.

Recibida una denuncia en cualquiera de las dos modalidades apuntadas, la persona
encargada de tramitar la queja la pondrd inmediatamente en conocimiento de la
direccion de la empresa y de las demas personas que integran la comisién instructora.

Se pone a disposicidn de las personas trabajadoras de la empresa el modelo que figura
en este protocolo para la formalizacion de la denuncia o queja. La presentacion por la
victima de la situacién de acoso sexual o por razén de sexo, o por cualquier trabajadora
o trabajador que tenga conocimiento de la misma, del formulario correspondiente por
correo electrénico en la direccion habilitada al respecto o por registro interno
denunciando una situacidén de acoso, serd necesaria para el inicio del procedimiento en
los términos que consta en el apartado siguiente.

2.2.3. La fase preliminar o procedimiento informal

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

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

Este procedimiento informal o fase preliminar tendra una duraciéon maxima de siete dias
laborables a contar desde la recepcién de la queja o denuncia por parte de la comisidn
instructora. En ese plazo, la comisidn instructora dara por finalizado esta fase preliminar,
valorando la consistencia de la denuncia, indicando la consecucion o no de la finalidad
del procedimiento y, en su caso, proponiendo las actuaciones que estime convenientes,
incluida la apertura del expediente informativo. Todo el procedimiento serd 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.



No obstante, lo anterior, la comisién instructora, dada la complejidad del caso, 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 acosada no queda satisfecha con la solucién
propuesta por la comision instructora.

En el caso de no pasar a la tramitacidn del expediente informativo, se levantard acta de
la solucion adoptada en esta fase preliminar y se informara a la direccién de la empresa.

Asi mismo, se informara a la representacién legal de trabajadoras y trabajadores, a la
persona responsable de prevencién de riesgos laborales y a la comisién de seguimiento
del plan de igualdad, quienes deberdn guardar sigilo sobre la informacion a la que
tengan acceso. En todo caso, al objeto de garantizar la confidencialidad, no se dardn
datos personales y se utilizardn los cddigos numéricos asignados a cada una de las partes
implicadas en el expediente.

2.2.4. El expediente informativo

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

La comision instructora realizard una investigacién?! en la que se resolvera a propdsito
de la concurrencia o no del acoso denunciado tras oir a las personas afectadas y testigos
que se propongan, celebrar reuniones o requerir cuanta documentacién sea necesaria,
sin perjuicio de lo dispuesto en materia de proteccién de datos de caracter personal y
documentacidn reservada.

Las personas que sean requeridas deberan colaborar con la mayor diligencia posible.

Durante la tramitacion del expediente, a propuesta de la comision instructora, la
direccién de FUNDACION MATER AMABILIS adoptard 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 direccién FUNDACION
MATER AMABILIS separara a la presunta persona acosadora de la victima.

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



La comisién de instruccidon podra, si lo estima pertinente, solicitar asesoramiento
externo en materia de acoso e igualdad y no discriminacién durante la instruccién del
procedimiento. Esta persona experta externa 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 comision de resolucién del conflicto en
cuestion, y estara vinculada a las mismas causas de abstencidn y recusacion que las
personas integrantes de la comisién de instruccién.

Finalizada la investigacion, la comisién levantard un acta en la que se recogeran 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.

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

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

Si, aun no existiendo acoso, se encuentra alguna actuacién inadecuada o una situacién
de violencia susceptible de ser sancionada, la comisidén instructora de acoso instara
igualmente a la direccién de FUNDACION MATER AMABILIS a adoptar medidas que al
respecto se consideren pertinentes.

En el seno de la comisidon instructora de acoso 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 mantendrd una estricta confidencialidad y todas las investigaciones
internas se llevaran a cabo con tacto, y con el debido respeto, tanto al/la denunciante
y/o a la victima, quienes en ninglin caso podran recibir un trato desfavorable por este
motivo, como al denunciado/a, cuya prueba de culpabilidad requiere la concurrencia de
indicios en los términos previstos en la normativa laboral en caso de vulneracion de
derechos fundamentales.

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

Esta fase de desarrollo formal debera realizarse en un plazo no superior a diez dias
laborables. De concurrir razones que exijan, por su complejidad, mayor plazo, la



comision instructora podra acordar la ampliacién de este plazo sin superar en ningun
caso otros tres dias laborables mas.

2.2.5. La resolucion del expediente de acoso

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

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

En funcion de esos resultados anteriores, la direccion FUNDACION MATER AMABILIS
procederd a:

a) archivar las actuaciones, levantando acta al respecto.

b) adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcién de las sugerencias
realizadas por la comisién instructora del procedimiento de acoso. A modo
ejemplificativo pueden sefalarse entre las decisiones que puede adoptar la
empresa en este sentido, las siguientes:

a. Separar fisicamente a la presunta persona agresora de la victima,
mediante cambio de puesto y/o turno u horario. En ningln caso se
obligard a la victima de acoso a un cambio de puesto, horario o de
ubicacién dentro de la empresa. En caso de no ser posible la separaciéon
fisica por cambio de puesto y/o turno u horario, se establecerd una
vigilancia de la que formaran parte los miembros de la comisién
integradora.

b. 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 aplicacién a la empresa o, en su caso, en el articulo
54 ET (estatuto de trabajadores).

Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona agresora, se tendrdn en cuenta
las siguientes:

1. Eltraslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacién.



Realizacion de un curso de concienciacion sobre el acoso en el ambito laboral.
La suspension de empleo y sueldo.
La limitacion temporal para ascender.

e W

El despido disciplinario.

En el caso de que la sancién a la persona agresora no sea la extincién del vinculo
contractual, la direccién de FUNDACION MATER AMABILIS mantendra un deber activo
de vigilancia respecto a esa persona trabajadora cuando se reincorpore (si es una
suspension), o en su nuevo puesto de trabajo, en caso de un cambio de ubicaciéon. Pero
siempre y en todo caso, el cumplimiento de erradicar el acoso no finalizard con la mera
adopcidn 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 direcciéon de FUNDACION MATER AMABILIS adoptard las medidas preventivas
necesarias para evitar que la situacién vuelva a repetirse, reforzara las acciones
formativas y de sensibilizacién y llevara a cabo actuaciones de proteccion de la seguridad
y salud de la victima, entre otras, las siguientes:

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 psicoldgico y social a la persona acosada.
e Modificacién de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la
persona victima de acoso, se estimen beneficiosas para su recuperacioén.
e Formacioén o reciclaje para la actualizacién profesional de la persona acosada
cuando haya permanecido en IT (incapacidad temporal) durante un periodo de
tiempo prolongado.

e Realizacidn de nuevas acciones formativas y de sensibilizacion para la prevencion,
deteccidn y actuacion frente al acoso sexual y/o acoso por razén de sexo, dirigidas
a todas las personas que prestan sus servicios en la empresa.

2.2.6. Seguimiento

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales, la
comisidon instructora vendrd 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 direccion de la empresa, a la
representacion legal y/o sindical de las personas trabajadoras, a la persona responsable
de prevencion de riesgos laborales y a la comisién 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.



DURACION, OBLIGATORIEDAD DE CUMPLIMIENTO Y ENTRADA
EN VIGOR

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor en
la fecha prevista en el plan de igualdad de FUNDACION MATER AMABILIS, el 1 de
septiembre de 2022.

Asi mismo, el protocolo serd revisado en los supuestos y plazos determinados en el plan
de igualdad en el que se integra.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar,
en cualquier momento, ante la Inspeccidon de Trabajo y de la Seguridad
Social, asi como ante la jurisdiccion civil, laboral o penal.



1. MODELO DE QUEJA O DENUNCIA EN LA EMPRESA (NOMBRE DE LA EMPRESA)

I. Persona que informa de los hechos

Persona que ha sufrido el acoso:

Otras (Especificar):

Il. Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacion laboral:
Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

lil. Datos de la persona agresora

Nombre y apellidos:
Grupo/categoria profesional o puesto:

Centro de trabajo:

Nombre de la empresa:

IV. 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:

V. Testigos y/o pruebas

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:



Adjuntar cualquier medio de prueba que considere oportuno (indicar cuales):

V. Solicitud

Se tenga por presentada la queja o denuncia de acoso (INDICAR SI ES SEXUAL O POR RAZON
DE SEXO) frente a (IDENTIFICAR PERSONA AGRESORA) y se inicie el procedimiento previsto
en el protocolo:

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:

A la atencion de la Comision Instructora del procedimiento de queja frente al
acoso sexual y/o por razon de sexo en la empresa “NOMBRE EMPRESA"



