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PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES PARA EL PERSONAL DE LA
ASOCIACION DE FAMILIAS SOLIDARIAS PARA EL DESARROLLO

S afasode

ASOCIACION DE FAMILIAS
SOLIDARIAS PARA EL DESARROLLO

1.- Marco Juridico de Referencia

En el marco legislativo internacional, las Naciones Unidas, especialmente a
través de la Organizacién Internacional del Trabajo, han promovido la igualdad
de oportunidades y de trato entre hombres y mujeres en el mundo del trabajo, y
han establecido Convenios Internacionales de especial importancia para la
igualdad entre la mujer y el hombre, tales como el Convenio sobre la
discriminacion en materia de empleo y ocupacion, el Convenio sobre los
trabajadores y trabajadoras con responsabilidades familiares y el Convenio
sobre la protecciéon de la maternidad.

En el seno de la OIT, la Conferencia Internacional del Trabajo ha dictado
multiples resoluciones relativas a la igualdad entre hombres y mujeres, a la
igualdad de remuneracién y a la proteccion de la maternidad.

En el marco legislativo europeo, cabe sefalar las directivas del Parlamento
Europeo, especialmente la 2002/73, sobre la aplicacion del principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al
empleo, la formacion y la promocion profesionales.

La Constitucién Espafiola en su articulo 14, proclama el derecho a la igualdad y
a la no discriminacion por razén de sexo. En el articulo 9.2 consagra la
obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones para que la
igualdad del individuo y de los grupos en los que se integra sean reales y
efectivas.

El principio de Igualdad, es asimismo, un principio fundamental en la Union
Europea. Desde la entrada en vigor del tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de
1999, la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacion de las
desigualdades entre unas y otros son un objetivo que deben integrarse en
todas las politicas y acciones de la Unidén y de sus miembros.

La ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, en su articulo 45 fija la obligacion de las empresas de elaborar un



plan de igualdad, que debera ser consensuado con la representacion legal de
las personas trabajadoras.

2.- Introduccion relativa al compromiso.

La Asociacion de familias Solidarias para el Desarrollo con su trayectoria de
compromiso con los derechos de hombres y mujeres, con la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres y por la defensa de los derechos
humanos, asi como para dar cumplimiento a los preceptos legales antes citado,
aborde la elaboracién de un Plan de Igualdad de oportunidades de empresa. O
lo que es lo mismo, un Plan de Igualdad cuyo ambito de actuacién sea la
propia “empresa’ de la Asociaciéon en toda su extension y para todas las
personas que prestan sus servicios en ella y cualquiera que sea su relacion
laboral.

Plan de Igualdad de Empresa, que tienen un objetivo mas amplio, en cuanto
van dirigidos a todas las politicas del personal.

Este Plan de Igualdad de empresa debera, no solo seguir profundizando en
eliminar las posibles desigualdades entre trabajadoras y trabajadores, sino que
tiene que ir creando una nueva cultura empresarial, donde por cuestiones de
estereotipos y prejuicios, se valoren en su justa medida las habilidades y
competencias de unas y otros, eliminando cualquier tipo de discriminacion
directa o indirecta y proponiendo en su caso las acciones positivas que se
consideren necesarias.

Igualmente debera poner las bases para que la conciliacion de la vida laboral y
personal de todas las personas que aqui trabajan sea una realidad, asi como la
eliminacién de la violencia y el acoso en el trabajo por razon de género.

En definitiva velara porque no se produzca ningun tipo de discriminacion en el
acceso a los puestos de responsabilidad o en la igualdad de retribuciones (a
igual competencia e igual responsabilidad igual salario), en el trato que deban
recibir unas y otros y a la ordenacion de los tiempos de trabajo para conciliarlos
con la vida personal y laboral.

Todo ello respetando en todo momento los principios de transversalidad o
mainstreaming y poniendo especial cuidado en que el lenguaje no sea sexista.

3. Situacion actual

Aunque partimos de una situacion de una Institucion con una dilatada
trayectoria en la aplicacion de Politicas de Igualdad que es un referente claro a
nivel de la provincia y donde se han ido incorporando, internamente
programas y estrategias en este sentido, como por ejemplo, la utilizacién de un
lenguaje no sexista o la transversalidad, es necesario seguir profundizando,



tanto debido a los constantes cambios sociales y a las necesidades que van
surgiendo, como a los mandatos legales habidos en los dos ultimos afios, que
colocan a Espafa entre los paises mas avanzados en esta materia dentro de la
UE.

Medidas, como las de concienciacion y sensibilizacién de todo el personal, las
de conciliacion de la vida profesional con la personal, las de eliminacion de la
violencia de género en el trabajo.

Sin embargo para poder constatar posibles discriminaciones en los salarios
(niveles de complementos), en las posibilidades de acceso a puestos de
responsabilidad u otras, es necesario realizar un estudio en profundidad de
toda la plantilla .

Estudio que habra que realizar de inmediato, y que debe ser uno de los
compromisos de este plan, para que cuando llegue el momento de la revision
puedan tomarse las medidas que se consideren pertinentes.

Sin ninguna pretension de estudio, que tendrd que venir después, simplemente
con un analisis cuantitativo de los numeros de personas trabajadoras
encontramos ya datos que llaman la atencién. El primer dato que nos llama la
atencion es que nos encontramos ante una plantilla equilibrada en cuanto a su
composicion por mujeres y hombres.

Evidentemente no nos podemos quedar aqui, si queremos hacer un estudio
serio que de lugar posteriormente a propuestas que corrijan las
discriminaciones, si las hubiera. Habra que ver, por ejemplo, como esta
segmentado por edad o como estan representadas las mujeres en los puestos
de responsabilidad dentro de los y las trabajadores . Por eso el estudio en
profundidad de la plantilla con una perspectiva de género debe ser uno de los
compromisos de este Plan de Igualdad.

Las fases y metodologia de trabajo para elaboracién del Plan de Igualdad debe
seguir las siguientes directrices:

1.2 Fase:

Realizacion del diagnéstico de situacion (art. 46.1 LOIEMYH) mediante un
analisis de la situacion laboral de mujeres y hombres en la Entidad. Los datos
estaran desagregados por sexos y se emplearan meétodos cuantitativos y
cualitativos para su indagacioén, siendo posteriormente estudiados y analizados
con la pretension de disefiar las fases detalladas a continuacion.

El proceso de elaboracion del estudio que debe realizarse es el siguiente:

Datos que hay que recopilar:

- Empresa: Actividad, tamafio, cultura emprendedora, antigiedad vy
organizacion.

- Plantilla (datos siempre desagregados por sexos): N° de personas
trabajadoras, antigiiedad, edad, categorias profesionales, tipos de contrato,
tipo de jornadas, personal con familia y personas solas con dependientes a
cargo.



- Posibles estereotipos en las practicas de gestiéon de politicas de recursos
humanos: comunicacion, publicidad, marketing, selecciébn y contratacion,
formacidn y promocion, politicas retributivas, medidas de conciliacion de la vida
privada y laboral.

- Ordenacion del tiempo de trabajo.

- Formacion profesional.

Objetivo: Identificar la situacion exacta en que se encuentra la empresa en
relacion a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

¢Qué es? Analisis detallado de la situacion de mujeres y hombres en la
empresa.

Finalidad:

Obtener Informacion.

- Identificar desequilibrios y desigualdades de Género.
- Definicién Plan de Igualdad.

Intervienen:

Todo el personal de la empresa:
- Equipo de gobierno

- Comision de lgualdad.

- Plantilla.

- Representacion sindical.

Comunicacion de resultados :
- Conocemos Areas a mejorar.
- Definimos cémo lo haremos.

2.2 Fase:

Se disefian un conjunto ordenado de medidas y se fijan objetivos concretos
tendentes a alcanzar la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres y a eliminar eventuales situaciones de discriminacién por razén de
sexo, asi como, las estrategias y practicas a adoptar por su consecucion (art.
46.1 LOIEMYH).

En el presente Plan de Igualdad se establecen los recursos humanos
necesarios para hacerlas efectivas. Habr4d que determinar los recursos
materiales y econémicos.

Y del mismo modo, se ha de disefiar un calendario de desarrollo de los
concretos objetivos de igualdad a alcanzar, asi como de las estrategias y
practicas a adoptar.

3.2 Fase:
En esta fase se trata de ejecutar las medidas, estrategias y practicas
adoptadas cuyos plazos concretos y efectivos deberan establecerse en cada

una de las medidas, estrategias y practicas.

42 Fase:



Por ultimo, en el presente Plan de Igualdad y para garantizar el cumplimiento
del mismo, se establece un sistema eficaz de seguimiento y evaluacién de los
objetivos fijados (art. 46.1 LOIEMYH) que se llevara a cabo en reuniones
semestrales entre la Comision de seguimiento nombrada a efecto.

Se empleardn métodos cuantitativos y cualitativos para su seguimiento y
evaluacion.

Del mismo modo, anualmente se realizara una evaluacion con caracter bianual
del Plan de Igualdad donde se volvera a presentar la evaluacion cuantitativa (la
misma del diagnéstico para valorar la evolucién) y donde se procedera a
evaluar el calendario de indicadores de género de cada una de las acciones o
medidas correspondientes a ese afo y anteriores, con la pretension de valorar
la evolucion del Plan de Igualdad y, en su caso, proponer nuevas medidas de
evaluacion y seguimiento, asi como medidas o acciones correctoras.

Para la elaboracion y ejecucion del presente Plan de Igualdad se garantizara
la participacion y el acceso de las personas integrantes de la Comision
Permanente de Igualdad a todos los datos y a toda la informacion relativa a
cada una de las fases de la elaboracion del Plan de Igualdad atendiendo en
cada momento a la Ley de Proteccion de Datos.

4 .- Comision Permanente de lgualdad.

Se constituye una Comision Permanente de lgualdad para el seguimiento
efectivo de este Plan de Igualdad. Su objetivo sera velar por el cumplimiento
de lo establecidos en el Convenio Colectivo y el Acuerdo Regulador en materia
de Igualdad de Oportunidades y Conciliacién, haciendo cumplir lo negociado en
los Planes de Igualdad y las medidas de accién positiva adoptadas. Esta
Comisién estara compuesta por una persona integrante de cada uno de los
sindicatos representativos en la Corporacion, igual numero de integrantes del
Area de Recursos Humanos y dos personas del Area de Mujer.

5. Objetivos
1.0bjetivo principal del Plan de Igualdad:

El objetivo principal del Plan de Igualdad es alcanzar e integrar la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, asi como eliminar la
discriminacion por razén de sexo reconociendo la igualdad como principio
basico y transversal, e incluyendo este principio en los objetivos de la politica
de la Entidad, y, en particular, en la politica de gestion de recursos humanos.

Tl
SEP;

Ademas, este objetivo permitira la revision del Convenio Colectivo del Personal
desde una perspectiva de género.

Este objetivo principal se desarrolla a través de una serie de objetivos
generales y especificos y una propuesta de acciones concretas a ejecutar en
cada una de las diferentes areas de actuacion.

2.0Dbjetivos generales del Plan de Igualdad:



st— Integrar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres

— Integrar la perspectiva de género en la gestion de la Entidad (procesos de
acceso, contratacion, promocion, formacion, etc.).

— Aplicar el principio de igualdad de oportunidades y de trato entre mujeres y
hombres asi como la no discriminacion en el ambito— Promover e impulsar la
corresponsabilidad y las medidas de conciliacién de la vida laboral, familiar y
personal.

— Prevenir y erradicar el acoso sexual y por razén de sexo en la Entidad
Municipal.

— Revisar el Convenio Colectivo del Personal, desde la perspectiva de
género.

3. Objetivos especificos y acciones:

Las &reas de actuacion, que a su vez vertebran el conjunto de objetivos,
medidas y acciones son las siguientes:

1. Acceso a la empresa y contratacion .t
2. Formacién.

3. Promocion Profesional

4. Corresponsabilidad y conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.
5. Salud laboral, acoso sexual y acoso por razén de sexo.

6. Sensibilizacién y comunicacion.

En cada una de estas areas se desarrollan el objetivo a alcanzar para hacer
efectiva la igualdad, las acciones y medidas para conseguir dichos objetivos,
las personas o0 grupos responsables de su realizacién, y unos criterios o
indicadores de seguimiento.

6.- Medidas y actuaciones

Las medidas y actuaciones van encaminadas directamente a corregir:

- Discriminacion directa, entendida como la situacion en que se encuentra una
persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada en atencién a su sexo, de
manera menos favorable que otra en situacion comparable.

- Discriminacion indirecta, entendida como la situacion en que una disposicion,
criterio 0 practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro.

6.1 Medida n° 1: El acceso al empleo

Para evitar cualquier tipo de discriminacion directa o indirecta en el acceso al
empleo, ademas de los principios generales de igualdad, merito y capacidad,
se adoptan las siguientes actuaciones:



ACTUACIONES INDICADORES ORGANO

Todas las convocatorias de empleo

incluirdn informacion sobre si existe en el

correspondiente grupo infrarrepresentado | Disminucion de Comision

de personas de algunos de los sexos. diferencia entre Permanente de
hombres y mujeres en | Igualdad

grupo menos
representados

Delegacion de
RRHH

Todos los programas para las pruebas de
acceso, deberan contener un numero de
temas, de acuerdo con el nivel de la
plaza en cuestion, relativos a la Igualdad
de Oportunidades.

Andlisis de las ofertas
de empleo y temarios.

Comision
Permanente de
Igualdad

Delegacion de
RRHH

Todas las convocatorias recogeran una
referencia al deber de los tribunales o
comisiones de seleccion de velar, de
acuerdo con el Art. 14 de la Constitucion,
por el estricto cumplimiento del principio
de igualdad de oportunidades entre
ambos sexos.

Analisis de las ofertas
de empleo

Comision
Permanente de
Igualdad

Delegacion de
RRHH

Todas las convocatorias de plaza,
velaran escrupulosamente su redaccion
en un lenguaje no sexista.

Andlisis de las ofertas
de empleo

Comision
Permanente de
Igualdad

Delegacion de
RRHH

Todas las bases de los procesos de
seleccién contendran una clausula que
establecera como elemento decisorio, en
los supuestos de empates entre las
personas candidatas, la existencia de
infrarrepresentacion en el grupo
profesional de que se trate.

Disminucion de
diferencia entre
hombres y mujeres en
grupo menos
representados

Comision
Permanente de
Igualdad

Delegacion de
RRHH

En los procesos de seleccion y
promocién se valoraran los cursos en
materia de Igualdad, por separado y en la
misma medida en que actualmente se
valoran los cursos de Prevencion de
Riesgos Laborales.

Analisis de las ofertas
de empleo

Comision
Permanente de
Igualdad

Delegacion de
RRHH

Garantizar, la composicion paritaria en
los Organos de Seleccion.

Namero de tribunales
de seleccion y
composicion,

Comision
Permanente de




desagregado por
Sexos.

Igualdad

Delegacion de
RRHH

Informacion especificaist: través de una Numero de guias Comision

guia a los trabajadores/as y al personal entregadas al Permanente de

de nuevo ingreso de las medidas de personal. Igualdad

igualdad y conciliacion de la vida laboral

y familiar. Delegacion de
RRHH

Computar para la provision de puestos Numero de Comision

de trabajo, aistrlos efectos de valoracién | convocatorias Permanente de

del trabajo desarrollado y de los realizadas en las que | Igualdad

correspondientes méritos, el tiempo que
las personas candidatas hayan
permanecido con permisos relacionados
con la conciliaciéon de la vida personal,
familiar y laboral.

se incluya dicha
valoracion.

Delegacion de
RRHH

6.2 Medida n° 2: La sensibilizacion y formacion en materia de género

Para seguir profundizando en la Igualdad real, y crear una cultura de empresa
acorde con el principio de igualdad, se proponen las siguientes actuaciones:

ACTUACIONES INDICADORES ORGANO
Todas las Areas, adoptaran en todos sus N° de escritos que | Comision
escritos un lenguaje no sexista. el Observatorio de | Permanente
Lenguaje Inclusivo | de Igualdad
no sanciona
Delegacion
de RRHH
Las estadisticas que se elaboren en todas Comisién
las Areas, deberan llevar los datos Permanente
desagregados por sexos Estadisticas de Igualdad
desagregadas
Delegacion
de RRHH
Se fomentara la realizacion de cursos de Comision
formacion para mujeres en habilidades y Permanente
actividades en las que se encuentren N° de mujeres en de lgualdad
subrepresentadas. cursos de
formacion Delegacion
de RRHH
Desde el Servicio de Formacion se Comision
organizaran cursos y seminarios para Permanente
sensibilizar y elevar los conocimientos de de Igualdad
todo el personal en materia Principio de




Igualdad y Politicas de lgualdad, asi como,
en la implantacién de un lenguaje no
sexista. Especialmente, se formaran las
personas responsables de Recursos
Humanos

N° de Cursos de
Formacién en
Igualdad en los que
participan personal
de Recursos
Humanos

Delegacion
de RRHH

6.3 Medida no 3: La promocién profesional

Para evitar y/o en su caso corregir cualquier tipo de discriminacién directa o

indirecta del personal empleado, se proponen las siguientes actuaciones:

ACTUACIONES INDICADORES ORGANO
Realizar un estudio de la plantilla, desagregado Comisién
por sexos, en el que se valore, los grupos Permanente de
profesionales, los niveles, los complementos, los | Estudio realizado Igualdad
puestos de responsabilidad, para detectar las
posibles discriminaciones Delegacion  de
RRHH
Se procurara que la eleccién del personal Comisién
directivo se ajuste a la correspondiente Equilibrio entre el | Permanente de
proporcionalidad entre los sexos. numero de hombres | Igualdad
y mujeres en
puestos directivos | Delegacion  de
RRHH
Los cursos de reciclaje y formacion deberan dar | Cursos a los que | Comision
prioridad a las madres y padres que se accede personal | Permanente de
reincorporen de una licencia o excedencia por tal | con hijos menores | Igualdad
motivo. de 1 afio.
Delegacion de
RRHH
Todas las bases de los procesos de promocion Equilibrio entre el | Comision
interna contendran una clausula que establecera | numero de hombres | Permanente de
como elemento decisorio, en los supuestos de y mujeres en | lgualdad
empates entre las personas candidatas, la puestos directivos
existencia de infrarrepresentacién en el grupo Delegacion de
profesional de que se trate. RRHH
Los cursos de formacion destinados a la N° de Cursos para | Comision
promocioén tendran una reserva del 50% para las | el Personal directivo | Permanente de
mujeres. en el que participan | Igualdad
mujeres.
Delegacion de
RRHH

6.4 Medida no 4: La conciliacion de la vida personal con la profesional.

Para promover vy facilitar la conciliaciéon de la vida personal con el desempefio

del servicio se establecen las siguientes medidas:




ACTUACIONES

INDICADORES

ORGANO

Se prestara especial atencion a la revision de las
ayudas para guarderias infantiles. Dichas ayudas
afectardn a nifias y nifios de 0 a 3 afios.

N° de matriculas de hijos e hijg
del personal.

Comision
Permanente de
Igualdad

Delegacion  d
RRHH

Se convertiran los dias de “libre disposicion” en
bolsas de horas, que podran ser utilizadas cuando s
necesiten para el cuidado de menores o personas
dependientes.

N° de personas que utilizan
bolsa de horas.

Comision
Permanente de
Igualdad

Delegaciéon
RRHH

Se convertiran las horas de permiso de lactancia, en
bolsas de horas, con la misma finalidad que la
anterior.

N° de personas que utilizan
bolsa de horas

Comision
Permanente de
Igualdad

Delegacion @
RRHH

Tendrén preferencia para elegir turno y vacaciones
quienes, por razones de guarda legal, tengan el
cuidado directo de algun/a menor de doce afios, de
persona mayor que requiera especial dedicacion, o d
una persona con discapacidad que no desemperiie
actividad retribuida

Frecuencia de uso de esf
accion

Comision
Permanente de
Igualdad

Delegacion
RRHH

Siempre que el servicio lo permita, se autorizara que
padres o madres con hijos e hijas menores de doce

afnos puedan solicitar sus vacaciones reglamentarias
en los meses coincidentes con las escolares. Con las
mismas condiciones podran solicitar un mes adiciona
realizandose la correspondiente reduccion salarial.

La Corporacion no realizara deduccién en el
reconocimiento del tiempo de servicio por el uso de

este beneficio.stEste beneficio solo lo podra ejercitar]

Rl

uno de los progenitores.

Frecuencia de uso
de esta accion

Comision
Permanente de
Igualdad

Delegacion  d
RRHH

Se promovera una nueva organizacion de la jornada
laboral, en la medida que los Servicios lo permitan,
desarrollando medidas para favorecer una distribucio
flexible de la jornada laboral, sin hacer reduccién

de la misma para quienes tengan personas
dependientes.

Frecuencia de uso
de esta accion

Comision
Permanente de
Igualdad

Delegacion  d
RRHH

El permiso de paternidad en caso de fallecimiento de

la madre, se incrementara en un mes, pasando asi a

Frecuencia de uso de esf
accion

Comision
Permanente de




ser de 6 meses en total. Igualdad
Delegacion g
RRHH

Se establecera un permiso justificado para acompafia Comision

a consulta médica a familiares de primer grado y Permanente de

segundo grado a su cargo, asi como aquellas que au| Frecuencia de uso de es| Igualdad

no estando registradas demuestren afinidad analoga accion

al matrimonio a través del correspondiente certificad Delegacion g

de empadronamiento. RRHH

Con respecto a la reduccion del 50% de la jornada Comisién

laboral durante un mes, en caso de enfermedad muy| Uso de la reduccion horaria.rmanente

grave de familiar, se incluye la posibilidad de agrupar

el permiso en quince dias a repartir dentro del mes. Igualdad
Delegacion  (
RRHH

En el caso de la excedencia de tres afios para atendg Comision

el cuidado de un familiar, se considera éste periodo Permanente de

como servicio activo y se reserva el puesto de trabajq Periodos de excedenc| Igualdad

solicitados y concedidos.

Delegacion @
RRHH

El permiso de lactancia, siempre que no se acumule, Comision

sera de noventa minutos que podra dividirse en dos Permanente de

fracciones. Igualdad
Delegacion
RRHH

6.5 Medida no 5: Salud y prevencién del acoso y la violencia de género en

el trabajo

Para prevenir y/o en su caso eliminar cualquier tipo de acoso o violencia de
género en el trabajo, se ha elaborado un Protocolo especifico, que igualmente
ha sido consensuado con los sindicatos. Ademas de ello se afiaden algunas
actuaciones de prevencion de riesgos laborales.

ACTUACIONES INDICADORES ORGANO
Elaboracion de todas las estadisticas del Comision
desagregadas por sexos. Implantacién  del | Permanente
servicio de Salud | de Igualdad
laboral.
Delegacion de
RRHH
Elaboracion de un protocolo para detectar Comision




posibles situaciones de violencia de género | Redaccién del | Permanente
Protocolo y numero | de Igualdad
de casos.
Delegacion de
RRHH
Aplicacion del protocolo para la prevencion Comision
del acoso y la violencia, por razén de género | Seguimiento de | Permanente
en el trabajo. casos. de lgualdad
Delegacion de
RRHH
Elaborar un estudio especifico sobre la salud | NUumero de Comision
de la mujer trabajadora y riesgos laborales estudios Permanente
durante el embarazo y la lactancia. realizados. de Igualdad
Delegacion de
RRHH

6.6 Medida no 6: Actuacioén en relacion ala comunicacion y publicidad.

Asegurar el conocimiento de toda la plantilla sobre el proceso de implantacion
del Plan de Igualdad y asumir el lenguaje inclusivo como herramienta
indispensable a favor de la igualdad entre mujeres y hombres.

ACTUACIONES INDICADORES ORGANO
Reservar un espacio para refundir el Comision
Plan de Igualdad y recoger sugerencias | Carceleria, Permanente de
sobre igualdad de oportunidades y documentos y | Igualdad
conciliacion. envios de correos
electrénicos. Delegacion de
RRHH
Introducir informacion sobre iniciativas Comision
de Igualdad en las comunicaciones Seguimiento  del | Permanente de
externas de la empresa y en la Observatorio de | lgualdad
publicidad. Lenguaje Inclusivo
Delegacion de
RRHH
Realizar un analisis con perspectiva de Comision
género de los mecanismos utilizados Permanente de
para la comunicacion con la plantilla Seguimiento del | Igualdad
Observatorio de
Lenguaje Inclusivo | Delegacion de
RRHH
Hacer seguimiento de la utilizacion de la Comisién
Guia sobre el uso de lenguaje no Seguimiento del | Permanente de
sexista. Observatorio de | Igualdad

Lenguaje Inclusivo




Delegacion de
RRHH

Asimismo, hay que tener en cuenta las medidas consideradas de Accién
Positiva, entendidas como: medida de caracter temporal dirigidas a remover
situaciones, prejuicios, comportamientos y practicas -culturales, sociales,
laborales, que impiden a un grupo discriminado o infravalorado (en funcion del
origen, sexo, situacion fisica o minusvalia, etc.) alcanzar una situacion real de
igualdad de oportunidades.

7.- Vigencia

Este Plan de Igualdad de Empresa, tendra la misma vigencia que la del
Acuerdo Regulador y Convenio Colectivo, del que es un Anexo. El Plan se
revisara en el momento en que se realicen los estudios correspondientes que
posibiliten su revision, y en todo caso, ante la existencia de nueva normativa
aplicable en la materia.

8.-Seguimiento, evaluacién vy desarrollo.

El seguimiento del Plan de Igualdad tiene como finalidad conocer el proceso
mientras estd en desarrollo, previniendo posibles dificultades que pudiesen
surgir en la fase de ejecucion de las medidas planteadas. El seguimiento,
realizado por la Comisiébn Permanente para la Igualdad, se constituye por tanto
como una herramienta de vigilancia y control a lo largo de todo el proceso, con
la que se velara por el riguroso cumplimiento de todo lo estipulado en el
documento de trabajo desde el comienzo hasta el final, adaptandolo y
reconduciéndolo, si fuera necesario, pero también estudiando las propuestas
gue se pudieran presentar para su ulterior desarrollo.

El seguimiento del proceso permitira conocer la idoneidad de las medidas
programadas, determinando en su caso la adaptacién de éstas a la realidad
laboral con la que se va llevando a cabo el Plan de Igualdad. La flexibilidad, por
tanto, es una caracteristica que debe acompafar siempre a esta fase.

La evaluacion, sin embargo, debera referirse a los resultados obtenidos y
también, al propio proceso de integracion de la igualdad entre hombres y
mujeres.

Las evaluaciones llevaran a cabo en dos fases:

-Informes anuales que permitan introducir la flexibilidad y correccion que se
precise de las actuaciones.

-Relacion anual de datos recopilados de los indicadores propuestos en los
objetivos y presentados a la Comisiéon Permanente para la Igualdad.

En la evaluacion se medira:

1.Grado de ejecucion (qué se ha hecho).

2.Grado de transversalidad (quién lo ha hecho).




3.Proceso de ejecucion y gestion (como se ha hecho).

La Comisibn Permanente para la Igualdad y la Delegacion de RRHH que
conocen integramente el Plan de Igualdad y disponen de la informacion
necesaria para su evaluacion final, serdn las que podra evaluar el grado de
incidencia o impacto de las medidas.

La metodologica disefiada para desarrollar el proceso de seguimiento y
evaluacion del Plan de igualdad consta de diferentes momentos o fases que se
muestran en el siguiente cuadro.

Fase 0- Primer semestre afio 1 Disefio y acuerdo por parte de la
Comisién Técnica de Seguimiento del
Plan, de los indicadores de
seguimiento y evaluacion

Fase 1- Segundo semestre afio 1 Seguimiento de comprobacion de la
difusiéon y conocimiento del Plan por
parte de la plantila de la
Administracion municipal

Seguimiento sobre el nivel de
Fase 2- Segundo semestre afio 2 implementacion de las medidas del
Plan y sobre el nivel de acogimiento
de las medidas.

Evaluacion final de resultados tras la
Fase 3- Una vez finalizada la fecha de | implementacion del Plan.
ejecucion de

Fase O

Durante los primeros meses de ejecucion, la Comision Técnica de Seguimiento
del Plan se encargara de disefiar y acordar los indicadores de seguimiento y
evaluacion del Plan.

Fase 1

En el 22 semestre del afio 1, el equipo responsable de la evaluacion del Plan
analizara los primeros resultados. Para ello recabara la informacién necesaria
que permita realizar la valoracion de la difusion y del conocimiento del Plan de
Igualdad por parte de la plantilla .




Esta fase corresponde al proceso de seguimiento del plan, de manera que si
los resultados no son los esperados sera necesario fortalecer las actuaciones
encaminadas a darle difusién y fomentar el conocimiento del Plan por parte del
personal beneficiario.

Fase 2

Durante el 2° semestre del afio 2, el equipo responsable de la evaluacion del
Plan analizara el nivel de implementacion de las medidas del Plan y el uso que
se esta realizando de las mismas por parte del personal beneficiario.

Este momento del seguimiento requiere de un analisis que permita contrastar
los resultados esperados con los reales, de forma que se puedan reorientar las
desviaciones detectadas.

Fase 3

Una vez finalizada la fecha de ejecucion se realizara la evaluacion final del
Plan. Esta evaluacion valora la efectividad del Plan en relacion a su utilidad
para la reduccion de los desequilibrios de género que se pretenden abordar.

La evaluaciéon ha de medir por tanto la evolucién de la situacion de la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres en la Administracion municipal.
Metodolégicamente, y con el fin de obtener resultados fiables, se realizard una
evaluacion interna.

Establecimiento de indicadores para su evaluacion y seguimiento.

Para realizar con éxito el sistema de seguimiento y evaluacién del Plan de
Igualdad de Oportunidades han de establecerse los indicadores que permitan
tal proceso.

Los indicadores definidos para el seguimiento y evaluaciéon del Plan son tanto
de caracter cuantitativo como cualitativo, de manera que recojan los resultados
desde un punto de vista objetivo pero también desde la percepcion de los
agentes implicados en la puesta en marcha del Plan y de las empleadas y
empleados publicos a quienes se dirige.

Ha de contar con dos tipos de indicadores en funcién de lo que se pretende
medir. Asi, hay que destacar :

- Indicadores de seguimiento y ejecucion: que permiten medir la ejecucion de
las medidas del Plan de Igualdad.

- Indicadores de impacto: que permiten la medicion de la evolucion de la
igualdad entre las empleadas y empleados publicos de la Administracién. Estos
son por tanto los indicadores que permiten la valoracion de los resultados tras
la implementacién del Plan.

Estos indicadores deberan estar disefiados en los primeros meses de
ejecucion del Plan y ser aprobados por la Comisién Permanente de Igualdad.

Algunas de las cuestiones que deben recoger los indicadores de seguimiento y
evaluacion del Plan son:



- Grado de consecucion de los objetivos establecidosist,

- Idoneidad de las actuaciones programadasit!

- Idoneidad de los recursos disponibles para la ejecucion del Planist;

- Eficacia de los mecanismos de difusion del Planis;

- Eficacia de la coordinacion administrativa para la puesta en marcha del Plan

- Valoracion de la comunicacion del Plan



%
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ASOCIACION DE FAMILIAS
SOLIDARIAS PARA EL DESARROLLO

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y SANCION DE LA VIOLENCIA POR
RAZON DE GENERO PARA EL PERSONAL DE LA ASOCIACION DE
FAMILIAS SOLIDARIAS PARA EL DESARROLLO

1. Preambulo

Constituye un derecho de toda persona trabajadora ser tratada con dignidad y
una obligacion de la direccion de las empresas la de prevenir y sancionar
cualquier actuacion que viole este derecho. La Asociacion de Familias
Solidarias se compromete a preservar la dignidad de todas las personas que
prestan en ella sus servicios, a adoptar medidas adecuadas y eficaces para
prevenir, detectar y controlar conductas que puedan ser constitutivas de acoso
en el trabajo y a garantizar que estas medidas son conocidas suficientemente
por todo su personal. Teniendo en consideracién de un lado los estudios
realizados y publicados por la Comision y el Parlamento de la Unién Europea
que ponen de manifiesto que, debido a su situacion de discriminaciéon
estadisticamente demostrada, las mujeres son mucho mas frecuentemente que
los hombres victimas de la violencia en el ambito laboral, y de otro las
disposiciones recogidas en la Ley Orgéanica para la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres en esta materia, se asume como objetivo del presente
Protocolo recoger medidas adecuadas para la proteccidon de las personas
trabajadoras frente a las manifestaciones de violencia de género en el trabajo,
el acoso sexual y el acoso moral por razon de género EI presente protocolo
regira para la totalidad del personal que presta servicios, sea cual sea el tipo de
su contrato y el caracter o naturaleza juridica de su relacion laboral con ella.

2. Normativa de referencia.

-

itma) Normativa internacional sk

Rl

Declaracion Universal Derechos Humanos, arts. 3y 5.



st2D) Normativa europea.

Directiva 76/207/CEE del Consejo de 9 de febrero de 1976 relativa a la
aplicacion del principio de igualdad de trato, y modificada por Directiva
2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de fecha 23.9.2002.

Declaracion del Consejo de 19 de diciembre de 1991, relativa a la aplicacion de
la Recomendacion en la cual se incluye un «Codigo de Conducta» encaminado
a combatir el acoso sexual en el trabajo de los paises miembros de la CE.

Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de
2006, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e
igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion
(refundicidn).

c) Normativa estatal.

- Constitucion de 1978: Art. 1.1; art. 9.2; art. 10.1; art. 14; art. 18.1; art. 35.1; y
art. 53.2.

- Cbdigo Penal: Art. 184; art. 191 y arts. 443 y 445.
- Cadigo Civil: Art. 1903.

- Estatuto de los Trabajadores: Art. 4.2.c), d), e); art. 50.1 a) y c); art.
54.2.¢).12; art. 96.11; art. 96.12; art. 96.14; art. 97.

st- Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres st
- R.D. Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el Texto
Refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social: Art.
8.13.

- Ley Orgéanica 1/2004 de 28 de diciembre, de medidas de proteccion integral
contra la Violencia de Género.

- R.D Legislativo 2/1995, de 7 de abril, por el que se aprueba el Texto
Refundido de la Ley de Procedimiento Laboral: art. 95.3; art. 96; art. 108.2; art.
180; art. 181 y art. 182.

d) Normativa autonémica.

- Ley 13/2007, de 26 de noviembre, de Medidas de Prevencién y Proteccion
Integral contra la violencia de género.

- Ley 12/2007, de 26 de noviembre, de Promocién de la Igualdad de Género de
Andalucia.

e) Adecuacion a las normas legales o convencionales.

Si norma legal o convencional de ambito superior afectara al contenido del
presente Protocolo, los/as firmantes del mismo se comprometen a su inmediata
adecuacion.



El Art.2.3 de la D/2000/43/CE de 29 de junio del 2000 del Consejo sobre
aplicacion del principio de igualdad de trato de las personas
independientemente de su origen racial o étnico y el Art.2.3 de la D/2000/78/CE
del Consejo sobre establecimiento de un marco general para la igualdad de
trato en el empleo y la ocupacion definen el concepto acoso en los siguientes
términos: “El acoso constituira discriminacion....cuando se produzca un
comportamiento no deseado relacionado con alguno de los motivos
relacionados en el articulo 1 que tenga como objetivo o consecuencia atentar
contra la dignidad de la persona y crear un entorno laboral intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo.

A este respecto podra definirse el concepto de acoso de conformidad con las
normas y précticas nacionales de cada Estado miembro”. EIl Art.2.1.c) de la
Directiva 2006/54/CEE de 25 de julio de 2006 del Parlamento Europeo y del
Consejo relativa a la aplicacién del principio de igualdad de oportunidades y
trato entre hombres y mujeres en el empleo o la ocupacion define el acoso por
razobn de género como: ‘La situacion en que se produce cualquier
comportamiento no deseado relacionado con el sexo de una persona con el
propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad de la persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u
ofensivo.” El mismo precepto en su apartado d) define el acoso sexual como:
“La situacién en que se produce cualquier comportamiento verbal, no verbal o
fisico no deseado de indole sexual con el propésito o el efecto de atentar
contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.”

La Directiva 2002/73/CE Art.3 sefiala en su apartado 2:

“El rechazo de tal comportamiento por parte de una persona o su sumisién al
mismo no podran utilizarse para tomar una decision que le afecte”

Ambas directivas establecen que dichas situaciones se consideraran
discriminatorias y por tanto se prohibiran y se sancionaran de forma adecuada,
proporcional y disuasoria.

La Ley Organica para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres establece
en su Art.7

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

2. Constituye acoso por razon 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.

3. Se consideraran en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo.



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

En su Art.48 la LOI 3/2007 establece:

1. Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para
Su prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan
formular quienes hayan sido objeto del mismo.

2. Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan negociarse
con los representantes de los trabajadores, tales como la elaboracion y difusion
de codigos de buenas practicas, la realizacion de campafas informativas o
acciones de formacion.

3. La representacion del personal deberdn contribuir a prevenir el acoso
sexual y el acoso por razon de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacion de
los trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la informacion a la direccion
de la empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran
conocimiento y que pudieran propiciarlo.

Con referencia al sector publico la misma Ley sefiala en su Art.62:

“Para la prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo, las
Administraciones publicas negociaran con la representacion legal de las
trabajadoras y trabajadores, un protocolo de actuacion que comprendera, al
menos, los siguientes principios:

a) El compromiso de la Administracion General del Estado y de los organismos
publicos vinculados o dependientes de ella de prevenir y no tolerar el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo.

b) La instruccion a todo el personal de su deber de respetar la dignidad de las
personas y su derecho a la intimidad, asi como la igualdad de trato entre
mujeres y hombres.

c) El tratamiento reservado de las denuncias de hechos que pudieran ser
constitutivos de acoso sexual o de acoso por razén de sexo, sin perjuicio de lo
establecido en la normativa de régimen disciplinario.

d) La identificacion de las personas responsables de atender a quienes
formulen una queja o denuncia.”

La Ley 12/07 para la promocion de la igualdad de género en Andalucia sefala
en su Art.3.6

“Se entiende por acoso sexual la situacion en que se produce cualquier
comportamiento verbal, no verbal o fisico de indole sexual, con el propésito o el
efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se
crea un entorno hostil, intimidatorio, degradante, humillante u ofensivo”.

En su Art.3.7 sefala:



“Se entiende por acoso por razén de sexo la situacion en que se produce un
comportamiento relacionado con el sexo de una persona, con el propdésito o el
efecto de atentar contra su dignidad y crear un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo”.

Se anade en el Art.3. 4 que “El condicionamiento de un derecho o expectativa
de derecho a la aceptacion de una citacion constitutiva de acoso sexual o de
acoso por razon de sexo, se considerara acto de discriminacion por razon de
sexo. Tendra la misma consideracion que cualquier tipo de acoso”

En su Art.30 establece

1. Las Administraciones publicas de Andalucia adoptaran las medidas
necesarias, en su ambito competencial, para que exista un entorno laboral libre
de acoso sexual y de acoso por razon de sexo. En este sentido, tendran la
consideracion de conductas que afectan a la salud laboral, y su tratamiento y
prevencion deberdn abordarse desde esta perspectiva, sin perjuicio de la
responsabilidad penal, laboral y civil que se derive.

2. lgualmente, y con esta finalidad, se establecerdn medidas que deberan
negociarse con los representantes de las trabaja-doras y los trabajadores, tales
como la elaboracién y difusion de cédigos de buenas practicas, la realizaciéon
de camparias informativas o acciones de formacion.

3. En todo caso, se consideraran discriminatorios el acoso sexual y el acoso
por razén de sexo, y, a tal efecto, las Administraciones publicas arbitraran los
protocolos de actuacion con las medidas de prevencion y proteccion
necesarias frente a las consecuencias derivadas de estas situaciones,
garantizando la prontitud y confidencialidad en la tramitacién de las denuncias
y el impulso de las medidas cautelares.

4. Los protocolos de actuacién contemplaran las indicaciones a seguir ante
situaciones de acoso sexual y acoso por razon de sexo.

5. La Consejeria competente en materia de igualdad impulsara la elaboracion
de dichos protocolos y realizara el seguimiento y evaluacion de los mismos.

6. Las Administraciones Publicas Andaluzas, en el ambito de sus
competencias, garantizaran el asesoramiento juridico y psicologico
especializado a las victimas de acoso sexual y acoso relacionado con el sexo y
el apoyo en ambos supuestos”.

3. Definicion de los conceptos relacionados con la violencia de género

A pesar de las dificultades que conlleva una delimitacién del término acoso y
sus posibles tipos (chantaje sexual, acoso ambiental, etc.), contamos con
definiciones, normas legales y criterios jurisprudenciales que enmarcan el
fendbmeno. El Instituto de la Mujer en el Estudio sobre las medidas adoptadas
por los Estados miembros de la Union Europea para la lucha contra la violencia
hacia las mujeres, publicado en el afio 2002 define la violencia en el trabajo
como: “conducta abusiva, ejercida en el lugar de trabajo tanto por superiores
jerarquicos como por iguales, que crea un ambiente laboral intimidatorio, hostil,



humillante para la victima y pone en peligro su puesto de trabajo o condiciona
su carrera profesional”.

Para la Profesora Pérez del Rio, y a falta de un concepto comunmente
aceptado, la definicion de acoso sexual mas completa y con mayor consenso
es la de Lousada Arochena, y Del Rey Guanter que se manifiesta en los
siguientes términos: “Toda conducta de naturaleza sexual, desarrollada en el
ambito de organizacion y direccién de un empresariado o en relacion o como
consecuencia de una relacion de trabajo, cuyo sujeto activo sabe o debe saber
qgue es indeseada por la victima y cuya posicion ante la misma, determina una
decision que afecta al empleo o a las condiciones de trabajo de esta o que, en
todo caso tiene como objetivo 0 como consecuencia, crearle un entorno laboral
ofensivo, hostil, intimidatorio o humillante". Para la citada profesora, “en esta
definicion quedan claros tanto los elementos configuradores del fenbmeno
(actuacion de tipo sexual indeseada por la victima y que ademas le resulta
ofensiva), como los tipos (chantaje sexual y acoso ambiental) , el ambito en
que la actuacién ha de tener lugar (el de organizacion y direccibn empresarial,
es decir, la propia empresa o al menos si es fuera de ella ha de tener relacién
con el trabajo de la victima), los sujetos activos de la actuacion que pueden ser
tanto el propio empleador como los compafieros de trabajo o incluso clientes o
terceros relacionados con la victima por causa de su trabajo. Ademas, la
configuracion tan amplia que realiza de la posible conducta acosadora
("conducta de naturaleza sexual”) tiene como resultado la inclusion tanto de la
de caracter fisico como verbal, gestual, insinuaciones etc.”

En el mismo sentido que en el caso de Acoso sexual, la profesora Pérez del
Rio considera que tampoco hay una definicibn cominmente aceptada para el
acoso moral. Tomamos por la mejor y mas completa la de Marie-France
Hirigoyen:

“Constituye acoso moral toda conducta gestual, verbal, comportamiento o
actitud, realizada tanto por superiores jerarquicos, como por compafieros/as de
igual rango , que atenta por su repeticion o sistematizacion contra la dignidad y
la integridad fisica o psiquica de una persona, que se produce en el marco de
organizacién y direccion empresarial, degradando las condiciones de trabajo de
la victima y poniendo en peligro su empleo. Cuando esta actuacion tiene
relacion o como causa el sexo o0 el género de la victima, constituira acoso
moral por razén de género.”

Como en el supuesto anterior, y en opinidon de la misma profesora, en esta
definicibn se contiene una referencia suficientemente clarificadora de los
elementos caracterizadores del acoso moral, algunos de los cuales lo
diferencian del sexual, por ejemplo la necesidad de repeticion o sistematicidad
y otros son comunes con el mismo, por ejemplo sus efectos, demostradamente
devastadores para la salud fisica y psiquica de las victimas asi como sus
resultados en términos laborales ya que degrada las condiciones de trabajo de
la victima poniendo en peligro su empleo, y finalmente se refiere al ambito de
realizacion, el de organizacion y direccion empresarial.

1. Caracteristicas del acoso sexual.

El acoso sexual es un fendmeno reconocido mundialmente y percibido como
un problema de significativa importancia. Es por encima de todo, una
manifestacion de las relaciones de poder, una forma de discriminacién basada



en el género como jerarquia, que guarda relacion con los roles atribuidos
tradicionalmente en funcion del sexo de las personas, encontrandose vinculado
al poder y a la violencia.

Independientemente del sistema politico y econémico de que se trate, adn
existe la tendencia de concebir a las mujeres como objeto sexual, lo que
provoca una violencia sobre las mismas basada en estructuras patriarcales de
autoridad, dominacién y control, diseminadas en la sociedad en su con- junto.

El acoso sexual y por razén de sexo se inscribe en tres grandes ejes: la
violencia contra las mujeres, un entorno laboral sexista y un marco de abuso de
poder. Aunque la mayoria de los casos de acoso no implican violencia fisica si
ocasionan dafio psicoldgico a la victima, tal como lo plantean Lorente y Lorente
(1998): La situacion de tension emocional y ansiedad prolongada en el tiempo,
salpicadas con amenazas sobre el trabajo hacen que la victima vaya
sucumbiendo psicolégicamente.

Asi, el acoso sexual se puede considerar mas como un abuso de poder, que
como una conducta sexual pues aunque tenga la forma de acercamiento
sexual, su finalidad no es otra que el ejercicio de poder.

El acoso sexual puede ser sufrido tanto por hombres como por mujeres, sin
embargo, son las mujeres las que mayoritaria- mente lo sufren. No seria
posible un andlisis del acoso sexual y por razén de sexo, sin tener en cuenta
los roles que el sistema sexo-género atribuye a mujeres y hombres en nuestra
organizacién social. Este conjunto de reglas y roles determina no solo la
relacion entre los sujetos sino que, confiere una categoria social a cada uno de
ellos en funcion de su sexo. Asi, se explica que tanto el acoso sexual como el
acoso por razén de género puedan ser generados tanto por superiores directos
como por compafieros, por el estatus que la jerarquia basada en el género
otorga a los hombres con respecto a las mujeres.

Algunos grupos especificos son particularmente vulnerables al acoso sexual.
Los estudios realizados documentan la relacion entre el riesgo del acoso
sexual y la vulnerabilidad percibida de la persona objeto del mismo, indicando
que las mujeres divorciadas, las mujeres jévenes y las que se incorporan por
primera vez al mercado de trabajo, las que tienen contratos laborales precarios
o irregulares, las mujeres que desempefian trabajos no tradicionales, las
mujeres con discapacidad fisica, las lesbianas y las mujeres raciales corren un
riesgo desproporcionado (Recomendacién 92/131/CEE).

2. La secuencia del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

Parece haber un itinerario in crescendo del acoso. Prueba de ello es que las
conductas muy graves estan fuertemente asociadas a otras menos agresivas.
Segun un estudio realizado por el Instituto de la Mujer en 2004, casi un 94% de
los casos de acoso sexual grave (chantaje sexual, incluso agresion) pasaron
por experiencias de acoso sexual leve (ambiental).

No obstante hay dos trayectorias de acoso sexual: una para los casos leves
(comportamientos encuadrados en acoso sexual ambiental), mucho mas corta;
y otra para los casos graves y muy graves (chantaje sexual e incluso agresion).
Segun este estudio, la secuencia del acoso sexual grave es la siguiente (IM
2004):



1. El acosador elige una victima con un papel bastante definido, basado sobre
todo en la vulnerabilidad percibida.

2. Se granjea su confianza: la apoya, la ayuda en su tra- bajo, la halaga. Se
convierte en «amigo protector».

3. A partir de aqui comienza a comportarse como algo mas que un companero
de trabajo/jefe: aumenta el numero de llamadas, incremento de Vvisitas,
requerimientos a su despacho.

4. El resto de trabajadores y trabajadoras ya han percibido que existe una
relacion especial que encuentran mas en amistad o privilegio que en una de
acoso, lo que ayuda al rechazo y aislamiento de la victima.

5. El acosador comienza a hacer explicitas sus demandas para pasar al
chantaje, recordando los favores y apoyos recibidos. Recurre a amenazas
sobre la pérdida de favores. En ocasiones pasa al asalto incluso con fuerza
fisica.

El entorno social tiende a negar estos comportamientos, tan solo se reconocen
los casos mas graves. Las victimas de acoso sexual tardan mucho tiempo en
dar nombre a lo que les estd pasando y suelen afrontarlo en solitario, lo
circunscriben a la esfera personal, es en la medida que los hechos y
comportamiento se agravan cuando sienten la necesidad de buscar apoyo en
Su entorno mas cercano.

Esta situacion tiene el riesgo de sufrir una gran invisibilidad por parte de la
sociedad, generando un grupo de mujeres en riesgo de exclusion. Es
fundamental por tanto, el papel de las empresas tanto en la prevencion como
en la politica de actuaciones emprendidas para resolver los casos que se
produzcan con la menor repercusion negativa posible para las partes.

El acoso por razon de sexo es una manifestacion mas del machismo
socialmente aceptado. Se produce fundamentalmente en sectores muy
masculinizados, en los que se considera a la trabajadora como «intrusa». En
muchas otras ocasiones, el acoso por razén de sexo es la consecuencia de un
acoso sexual en el que la victima no ha aceptado el chantaje sexual que
proponia el acosador.

En otras muchas ocasiones, se produce acoso por razon de sexo cuando una
trabajadora ejerce sus derechos derivados de la maternidad.

Define asimismo de forma suficiente el acoso moral discriminatorio por razon
de género. Constituyen conductas calificables de acoso sexual, entre otras,
las siguientes:

* Requerimiento de favores sexuales, acompanado de promesas explicitas o
implicitas de trato preferencial o de amenazas en caso de no acceder a dicho
requerimiento;

» Contacto fisico de caracter sexual, acompafnado o no de comentarios o
gestos ofensivos, con sin empleo de fuerza o intimidacion;

* Invitaciones impudicas o comprometedoras o uso de material pornografico
en el centro de trabajo,



* Bromas o chistes sobre sexo, abuso del lenguaje, comentarios sexuales
sobre la apariencia, el aspecto o con observaciones sugerentes y/o
desagradables.

Constituyen conductas constitutivas de acoso moral, entre otras, las siguientes:
» Atentados contra las condiciones de trabajo (criticas exageradas o injustas y
continuas, atribucion sistematica de tareas diferentes, superiores o inferiores a
las competencias del trabajador, imparticion de ordenes contradictorias o
imposibles de cumplir etc.);

* Aislamiento y rechazo o prohibicion de la comunicacion con la jerarquia o los
compairieros;

» Atentados contra la dignidad personal (comentarios desfavorables o
insultantes sobre la vida personal, la apariencia o la ideologia de la victima);

* Violencia verbal, gestual o fisica.

4. Declaracion de principios con respecto a la violencia de género en el
trabajo.

El acoso por razon de género, cualquiera que sea su causa, constituye un
comportamiento reprobable sea quien sea la persona que lo ejerza, que
vulnera las normas que regulan los deberes y derechos basicos de la Entidad y
su plantilla, entre los que mencionamos:

* El derecho de los trabajadores y trabajadoras a no ser discriminados directa o
indirectamente por razones de sexo, estado civil, edad (dentro de los limites
marcados por la Ley), origen racial o étnico, condiciébn social, religion o
convicciones, ideas politicas, orientacién sexual, afiliacion o no a un sindicato,
por razén de lengua, dentro del Estado espafiol, por razén de discapacidad,
siempre que se hallasen en condiciones de aptitud para desempefiar el trabajo
o0 empleo de que se trate.

» El derecho a su integridad fisica y moral y a una adecuada politica de
seguridad y salud.

* El derecho al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su
dignidad, comprendida la proteccion frente a ofensas verbales y fisicas de
naturaleza sexual y frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religién
0 convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual.

* El derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen.

Cuando se produzca el acoso por razon de geénero dentro del ambito a que
alcanzan las facultades de direccibn empresarial, cualquiera que sea el sujeto
activo del mismo, y sea conocido por la empresa, ésta tiene el deber de
adoptar las medidas necesarias para impedirlo que se regulan en el presente
Protocolo. Se estableceran las medidas para detectar la veracidad de cualquier
reclamacién o denuncia presentada por personas que testifiguen o victimas
de este tipo de actuacion. Cuando los hechos acreditados sean constitutivos
de infraccion sancionable, por incidir en conductas asi tipificadas en las normas
legales y convencionales aplicables, se aplicaran las medidas disciplinarias
correspondientes por parte de la Asociacion.



Se reconoce que la violencia sea cual sea su causa, afecta negativamente al
trabajo. La ansiedad que produce hace que las personas que la sufren sean
menos eficaces en el trabajo, abandonen en muchos casos su puesto, y no se
atrevan a denunciar por miedo a represalias o0 incomprension, provocando un
menor rendimiento y motivacion. También se ve afectada la salud psiquica de
quienes lo sufren, que ven amenazadas y/o limitadas sus posibilidades en el
acceso, la permanencia y la promocién en la empresa. Estas situaciones
favorecen, pues, la frustracidon, el absentismo y la menor productividad. La
impunidad del acoso por razén de género en el trabajo atenta al derecho a la
seguridad y salud en el ambiente laboral, e impide el logro de la igualdad.

El objetivo del presente Protocolo es, sobre todo, prevenir los casos de
violencia o0 acoso por razén de género, informando al conjunto de la
Organizacion de los principios recogidos en el presente protocolo, fomentando
y garantizando el respeto, la consideracién y trato justo entre todo el personal
de la Empresa y ofreciendo la adecuada formacion e informacion sobre la
cultura corporativa en esta materia. Pese a las medidas preventivas
adoptadas, habra determinadas situaciones en que el acto violento o acoso por
razén de género se manifieste en nuestra organizacion. Este sera el momento
de poner en marcha todas las acciones necesarias para identificarlo y actuar lo
mas réapido posible, conforme al plan previamente establecido, es decir, actuar
a tiempo, en todo caso antes de que se produzca un deterioro fisico y psiquico
de la persona victima del acoso. En este supuesto la Entidad pretende
gestionar los conflictos derivados del acto violento o acoso por razon de
género detectando los conflictos que tengan lugar en la organizacion,
investigando dichos conflictos y resolviéndolos con prontitud una vez
detectados.

5.- Politica de divulgacion

Se llevara a cabo una politica de prevencion, a través de politicas de
eliminacién de cualquier tipo de discriminacién y de los mecanismos para
divulgar el presente Protocolo.

Los mecanismos para divulgar el presente Protocolo, seran:

En colaboracion con los Sindicatos, se compromete a fomentar el respeto y la
consideracion entre todo el personal de la empresa promoviendo jornadas u
otro tipo de eventos; elaborando material informativo; y realizando cualquier
accion que se estime necesaria para el cumplimento de los fines de este
Protocolo.
e Como primera medida de difusion, la empresa entregard el Protocolo
acordado a toda su plantilla.

e Se incluird formacion especifica para la prevencion del acoso sexual v,
en definitiva sobre discriminacion por razén de sexo dirigida a todo el
personal encargado de gestionar re- cursos humanos. Estas actuaciones
se incluiran en el Plan de Formacién de la empresa.

e Publicacion como Anexo del Convenio Colectivo.

e Publicacion permanente en la pagina Web.

¢ Introducirlo como modulo en los cursos que se organicen de Prevencion
de Riegos Laborales.



e Cualquier otro que se estime necesario.

Parte dispositiva

1. Ambito de Aplicacion

El presente protocolo regira para la totalidad del personal que presta servicios
sea cual sea el caracter o la naturaleza juridica de su relacion con la misma.

El presente protocolo sera de aplicacion a toda la plantilla. Se incluiran también
las trabajadoras y trabajadores contratados por terceras personas y que
presten sus servicios en los centros de trabajo de la empresa. Asimismo, sera
de aplicacion a las personas en régimen de autbnomas que compartan
espacios de trabajo y circunscriban el presente protocolo.

La prohibicion del acoso sexual y por razon de sexo abarca los
comportamientos en el lugar de trabajo o en funciones sociales ligadas al
trabajo, durante los viajes o misiones emprendidas en relacién con el trabajo o
durante la labor realizada sobre el terreno en relacion con proyectos en los que
participe el personal.

Tanto el Departamento de Recursos Humanos como los y las representantes
de las personas trabajadoras deberan proporcionar informacién 'y
asesoramiento a cuantas personas empleadas lo requieran sobre el tema
objeto de este protocolo, asi como de las posibles maneras de resolver las
reclamaciones en materia de acoso sexual y de acoso por razon de sexo.

2.- Declaracién de principios.

La Asociacion de Familias Solidarias para el Desarrollo y la representacion de
los trabajadores y trabajadoras se comprometen a crear, mantener y proteger
con todos los medios a su alcance, un entorno laboral donde se respete la
dignidad vy libertad sexual del conjunto de personas que trabajan en el ambito
de la empresa.

Como primera concrecion de esta iniciativa, las partes han considerado
oportuno regular expresamente la problematica del acoso sexual y del acoso
por razon de sexo en las relaciones laborales y asi dar una nueva dimension a
la vinculacion existente entre derechos fundamentales y contrato de trabajo,
dado gque este comportamiento puede afectar derechos tan sustanciales como
el de no discriminacion —art. 14 de la Constitucion Espafola— o el de intimidad
—art. 18.1 de la misma—, ambos en clara conexién con el respeto a la dignidad
y la integridad de la persona (art. 4.2.c) d) y e), del Real Decreto Legislativo
1/1994, de 24 de marzo, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores); ademas de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de
marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres; y las leyes autonémicas
12/2007, de 26 de noviembre, para la promocién de la igualdad de género en
Andalucia y 13/2007, de 26 de noviembre, de Medidas de prevencion y
proteccion integral contra la violencia de género.

El acoso sexual y el acoso por razon de sexo constituyen actos de coaccién
que ignoran la voluntad de quien es victima, niegan el respeto a la integridad
fisica y psiquica, convierten la condicidon u orientaciébn sexual en objeto de



hostilidad y permiten que se perpetien como factor valorativo de las
capacidades; asimismo presentan un serio obstaculo para el acceso, formacion
y promocion igualitarios de mujeres y hombres en el empleo.

La empresa y todo su personal tienen la responsabilidad de ayudar a garantizar
un entorno laboral en el que resulte in- aceptable e indeseable el acoso sexual
y el acoso por razon de sexo, y en concreto, el personal directivo tiene la
obligacion de garantizar con los medios a su alcance que no se produzcan en
las unidades organizativas que estén bajo su responsabilidad.

El Texto Refundido de la Ley de Infracciones y Sanciones de Orden Social,
aprobado por Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, en su art. 8.13
bis determina como infraccion muy grave «El acoso de origen racial o étnico,
religion o convicciones, discapacidad, edad y orientacién sexual y el acoso por
razon de sexo, cuando se produzcan dentro del &mbito a que alcanzan las
facultades de direccibn empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo del
mismo siempre que, conocido por el empresario, este no hubiera adoptado las
medidas necesarias para impedirlo». Por tanto, queda ex- presamente
prohibida cualquier accién o conducta de esa naturaleza siendo considerada
como falta laboral dando lugar a las sanciones que establece la normativa al
respecto. En caso de producirse, debe quedar garantizada la ayuda a la
persona que lo sufra y evitar con todos los medios posibles que la situacion se
repita.

La Direccién de la empresa llevard a cabo una politica activa para prevenir y
eliminar las conductas que supongan acoso sexual y por razén de sexo, asi
como todas aquellas manifestaciones que supongan una discriminacion por
razén de sexo y atenten contra los derechos fundamentales.

En consecuencia, la Direccion y la Representacién Sindical se comprometen a
regular, por medio del presente protocolo, la problemética del acoso sexual y el
acoso por razoén de sexo en las relaciones laborales, estableciendo un método
que se aplique a la prevencion y rapida solucién de las reclamaciones relativas
al acoso sexual, con las debidas garantias y tomando en consideracion las
normas constitucionales, laborales y las declaraciones relativas a los principios
y derechos fundamentales en el trabajo.

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo afectan negativamente al trabajo,
el cuadro sintomatico que producen hace que las personas que lo sufren sean
menos eficaces en el trabajo, abandonen en muchos casos su puesto, y no se
atrevan a denunciar por miedo a represalias o incomprension, con menor
rendimiento y menos motivacion. Repercute negativamente, ademas, en el
ambiente de trabajo, pues los comparfieros y comparfieras también sufren las
consecuencias de una ambiente laboral enrarecido.

3.- Conceptos de acoso sexual y acoso por razdn de sexo.

Los conceptos de acoso sexual y acoso por razon de sexo estan recogidos en
la Directiva Comunitaria 2006/54/CE de julio de 2006. Estas situaciones se
pueden producir tanto dentro como fuera del lugar de trabajo, durante la
seleccién previa a la relacion contractual, o dentro de la misma. La persona
acosadora suele ser una persona superior en la jerarquia, pero también puede
ocupar una posiciéon de igual o inferior rango jerarquico.



La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo para la Igualdad efectiva de mujeres y
hombres define en su articulo 7, el acoso sexual y acoso por razén de sexo:

«Articulo 7. Acoso sexual y acoso por razon de sexo.

1. Sin perjuicio de lo establecido en el Codigo Penal, a los efectos de esta Ley
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.

2. Constituye acoso por razon 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.

3. Se consideraran en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo.

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

«Articulo 9. Indemnidad frente a represalias.

También se considerara discriminacion por razén de sexo cualquier trato
adverso o efecto negativo que se produzca en una persona COmo
consecuencia de la presentacion por su parte de queja, reclamacion, denuncia,
demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacion y
a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres
y hombres.»

El articulo 30 de la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocién de la
igualdad de género en Andalucia recoge:

«Articulo 30. Acoso sexual y acoso por razén de sexo.

1. Las Administraciones Publicas de Andalucia adoptardn las medidas
necesarias, en su ambito competencial, para que exista un entorno laboral libre
de acoso sexual y de acoso por razon de sexo. En este sentido, tendran la
consideracion de conductas que afectan a la salud laboral, y su tratamiento y
prevencion deberan abordarse desde esta perspectiva, sin perjuicio de la
responsabilidad penal, laboral y civil que se derive.

Igualmente, y con esta finalidad, se estableceran medidas que deberan
negociarse con los representantes de las trabajadoras y trabajadores, tales
como la elaboracion y difusion de cédigos de buenas practicas, la realizacion
de camparias informativas o acciones de formacion.

2. En todo caso, se consideraran discriminatorios el acoso sexual y el acoso
por razén de sexo, y, a tal efecto, las Administraciones Publicas arbitraran los
protocolos de actuacion con las medidas de prevencion y proteccion
necesarias frente a las consecuencias derivadas de estas situaciones,
garantizando la prontitud y confidencialidad en la tramitacion de las denuncias
y el impulso de las medidas cautelares.



3. Los protocolos de actuacion contemplaran las indicaciones a seguir ante
situaciones de acoso sexual y acoso por razon de sexo.

4. La Consejeria competente en materia de igualdad impulsaré la elaboracion
de dichos protocolos y realizara el seguimiento y evaluacion de los mismos.

5. Las Administraciones Publicas Andaluzas, en el &ambito de sus
competencias, garantizaran el asesoramiento juridico y psicologico
especializado a las victimas de acoso sexual y acoso relacionado con el sexo y
el apoyo en ambos supuestos».

Se consideraran constitutivas de acoso sexual y acoso por razén de sexo las
citadas conductas realizadas por cualquier persona relacionada con la victima
por causa del trabajo, o las realizadas prevaliéndose de una situacion de
superioridad, pudiendo ser estas de caracter ambiental o de intercambio.

A titulo de ejemplo, y sin &nimo excluyente ni limitativo, se relacionan las
siguientes conductas:

- Observaciones sugerentes, bromas, o comentarios sobre la apariencia o
condicion sexual del trabajador/a.

- El uso de gréficos, vifietas, dibujos, fotografias o imagenes de Internet de
contenido sexualmente explicito.

- Llamadas telefénicas, cartas o mensajes de correo electronico de caracter
ofensivo, de contenido sexual.

- El contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acerca- miento fisico
excesivo 0 innecesario.

- Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales ludicas, pese
a que la persona objeto de las mismas haya dejado claro que resultan no
deseadas e inoportunas.

- Invitaciones impudicas o comprometedoras y peticiones de favores sexuales,
cuando las mismas asocien la aprobaciéon o denegacion de estos favores, por
medio de actitudes, insinuaciones o directamente, a una mejora de las
condiciones de trabajo, a la estabilidad en el empleo o a la carrera profesional.

- Cualquier otro comportamiento que tenga como causa 0 como objetivo la
discriminacion, el abuso, la vejacion o la humillacién del trabajador/a por razén
de su condicién sexual.

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libre- mente aceptadas y
reciprocas, en la medida en que no son deseadas por la persona que es objeto
de ellas. Un unico episodio no deseado puede ser constitutivo de acoso sexual.

4 .- Sujeto pasivo y sujeto activo.

a) Sujeto activo: se considerara sujeto activo de acoso, je- fes/as,
compaferos/as e incluso clientes/as, proveedores/as o0 terceras personas
relacionados con la victima por causa del trabajo.

Se debe informar a todo el personal sobre la constitucion de la Comision y



sobre las funciones de la misma.

b) Sujeto pasivo: este siempre quedara referido a cualquier trabajador/a,
independientemente del nivel del mismo y de la naturaleza de la relacion
laboral.

5.- Tipos de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

a) Chantaje sexual. Se habla de chantaje sexual cuando la negativa o la
sumisién de una persona a una conducta se utiliza, implicita o explicitamente,
como fundamento de una decision que repercute sobre el acceso de esta
persona a la formacion profesional, al trabajo, a la continuidad del trabajo, la
promocién profesional, el salario, entre otras.

Solo son sujetos activos de este tipo de acoso aquellas personas que tengan
poder de decidir sobre la relacion laboral, es decir, la persona jerarquicamente
superior.

b) Acoso sexual ambiental. Su caracteristica principal es que los sujetos activos
mantienen una conducta de naturaleza sexual, de cualquier tipo, que tiene
como consecuencia, bus- cada o no, producir un contexto intimidatorio, hostil,
ofensivo o humillante. La condicién afectada es el entorno, el ambiente de
trabajo.

En este caso, también pueden ser sujetos activos los compafieros y
comparfieras de trabajo o terceras personas, relacionadas de alguna manera
con la empresa

Como ejemplo de este tipo de conductas, se pueden citar los comentarios,
insinuaciones y chistes de naturaleza y contenido sexual, la decoracion del
entorno con motivos sexuales, la exhibicion de revistas con contenido sexual,
etc.

6.- Organos especificamente encargados de aplicar el Protocolo:

* La asesora o asesor confidencial y La Comision frente a la Violencia de
Género en el Trabajo.

» Las personas que integren estos 6rganos seran nombradas por Resolucion
de la Alcaldia -Presidencia

a) La Comision frente a la Violencia de Género en el Trabajo y para la
prevencion vy el tratamiento de los casos de acoso sexual y por razén de
sexo.

Se constituird una Comision para la prevencion y el trata- miento de los casos
de acoso sexual y por razén de sexo (en adelante Comision) a la que la
empresa debera capacitar con formacion especifica en la materia.

La funciéon de la Comisiébn es la de promover ante el Departamento de
Recursos Humanos, medidas concretas y efectivas en el ambito de la empresa
y las personas que trabajan en ella, con la voluntad de combatir este problema,
asegurando un trabajo de prevencion, informacion, sensibilizacion y formacion
sobre este tema, asi como asegurando la igualdad de oportunidades y la no
discriminacion entre hombres y mujeres.



La Comision estara formada por dos representantes de la parte empresarial y
dos representantes de la parte sindical, estando ambos sexos representados
en forma paritaria, y podra contar en todo momento con el asesoramiento de
una persona técnica en igualdad o agente de igualdad

Se debe informar a todo el personal sobre la constitucion de la Comisién y
sobre las funciones de la misma.

El tiempo en el que las personas representantes formaran parte de la Comision
sera el que corresponda con su mandato legal, pudiendo ser sustituidas por la
parte a la que represente cuando ésta lo considere necesario.

A través de Recursos Humanos se les proveera de los medios materiales asi
como de la disponibilidad horaria para poder realizar sus funciones.

No podra formar parte de la Comision cualquier persona involucrada en un
procedimiento de acoso o afectada por relacion de parentesco, de amistad o
enemistad manifiesta, o de superioridad o subordinacion jerarquica inmediata
respecto de la victima o la persona denunciada, quedando automatica- mente
invalidada para formar parte de dicho proceso. Tampoco si fuere la persona
denunciada, que quedara invalidada para cualquier procedimiento hasta la
resolucién de su caso. En estas situaciones, la parte correspondiente sustituira
al objeto de restablecer la paridad en la Comision.

La Comisién podré atender consultas anénimas o informales de trabajadoras y
trabajadores en relacion a la materia relacionada con sus competencias.
Dichas consultas seran confidenciales.

Anualmente, la Comisién efectuara un informe, sin datos personales o con
datos disociados del conjunto de sus actuaciones que elevara a la direccion de
Recursos Humanos, del que se dara publicidad por los medios habituales a la
totalidad de la plantilla de la empresa.

Las competencias especificas de la Comision son:
a) Recibir todas las denuncias por acoso sexual y acoso por razén de sexo.

b) Llevar a cabo la investigacibn de las denuncias de acuerdo con lo
establecido en este protocolo, para lo que dispondra por parte de la empresa
de los medios necesarios y tendra acceso a toda la informacion vy
documentacion que pudiera tener relacion con el caso. Tendra libre acceso a
todas las dependencias de la empresa, debiendo toda la plantilla prestar la
debida colaboracion que se le requiera, previa informacion al Departamento de
Personal.

c) Recomendar y gestionar ante el Departamento de Personal las medidas
preventivas que se estimen convenientes.

d) Elaborar un informe con las conclusiones sobre el su- puesto de acoso
investigado, que incluiran los indicios y me- dios de prueba del caso, sus
posibles agravantes o atenuantes, e instar, en su caso, a la Direccion de
recursos humanos de la empresa a la apertura de procedimiento disciplinario
contra la persona denunciada, debiendo ser informada de tal extremo y de la



sancion impuesta.

e) Supervisar el efectivo cumplimiento de las sanciones impuestas como
consecuencia de casos de acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

f) Velar por las garantias comprendidas en este protocolo.

g) Cualesquiera otras que se pudieran derivar de la naturaleza de sus
funciones y de lo contemplado en el presente protocolo.

La Comision llevara a cabo sus actuaciones y adoptara decisiones por mayoria
de votos.

b) Persona asesora con caracter confidencial.

Sera una persona, con demostrados conocimientos en materia de igualdad y
género y especificamente en materia de violencia de género, en una de las
personas que componen la Comisién frente a la a la Violencia de Género en el
Trabajo a eleccion de la persona denunciante que tendra como atribuciones:

La Comisién, ante un caso concreto, delegara, , las siguientes competencias
en materia de acoso:

a) Atender durante todo el procedimiento a la persona que denuncia ser victima
de una situacion de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo e iniciar las
actuaciones que sean precisas.

b) Representar a la victima ante la Comision, siempre que esta asi lo
determine.

c) Efectuar las entrevistas con las personas afectadas. Para ello podra recabar
la intervencion de personas expertas (psicologos/as, juristas, médicos/as, etc.).
También podra mantener reuniones con las personas implicadas que estime
oportunas y tendra acceso a los centros de trabajo.

d) Asistir a la victima durante todo el proceso de investigacion, manteniéndola
informada del estado de la misma, asi como, en su caso, en la tramitacion del
procedimiento disciplinario posterior. Igualmente, prestard la asistencia
necesaria posterior que, razonablemente, necesitase la victima, incluida la
gestién ante la Direccion de aquellas medidas que resultasen convenientes
adoptar.

e) Reportar a la Comision el informe preliminar.

La persona asesora no podra tener, ni haber tenido, relacion laboral de
dependencia o ascendencia con ninguna de las partes implicadas en la
situacion de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Tanto la persona asesora como la Comision deberan informar al area de
Recursos Humanos de la empresa de las entrevistas a realizar con persona
diferente del acosado/a y presunto acosador/a, asi como de la necesidad de
acceder a las dependencias de la Entidad.

La Comision elaborara un procedimiento que detallara los pasos a seguir en
cada actuacion.



Cuando la empresa abra un expediente disciplinario sobre el presunto acoso, el
Asesor/a, asi como la Comision, pondran a disposicion de la direccion de
Recursos Humanos de la empresa toda la informacién y documentacién sobre
el mismo, una vez finalice la funcién investigadora.

7.- Procedimiento de actuacién ante los casos de acoso sexual y por
razon de sexo.

El procedimiento tiene que ser &gil y rapido, debe otorgar credibilidad y se
deben proteger la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas
afectadas; asimismo, procurara la proteccion suficiente de la victima en cuanto
a su seguridad y su salud, teniendo en cuenta las posibles consecuencias tanto
fisicas como psicoldgicas que se deriven de esta situacidon, atendiendo muy
especialmente a las circunstancias laborales que rodeen al presunto/a
agredido/a.

Se establecen, por tanto, dos cauces que podran seguir las personas que
consideren que han sido objeto de acoso sexual y de acoso por razén de sexo
para presentar su denuncia, siempre en un entorno confidencial y urgente. La
persona supuestamente agredida deberd ponerlo en conocimiento de la
instancia correspondiente, por medio de cualquiera de los dos procedimientos
que se indican a continuacion, sin perjuicio de la utilizacion paralela o posterior
por parte de la victima de vias administrativas o judiciales.

a)Procedimiento no formal.

Cuando una persona perciba actuaciones que pudieran constituir situaciones
de acoso sexual o por razon de sexo, ya sea la presunta victima u otra
persona, lo pondran en conocimiento de forma verbal o por escrito a la
Comisién, a cualquier persona integrante de la misma o a la representacion
sindical de la empresa. En los dos ultimos casos se deberd de manera urgente,
dar traslado del asunto a la Comision.

La funcion de la Comisién sera entrevistarse con la persona afectada, conducir
todo el procedimiento de actuacién, pudiendo tener reuniones con el presunto
agresor/a y/o con ambas partes, reclamar la intervencion si lo estima necesario
de alguna persona experta, todo ello con la finalidad de conseguir la
interrupcion de las situaciones de acoso sexual y de acoso por razén de sexo y
alcanzar una solucion aceptada por ambas partes.

Al comienzo del procedimiento se asignara un codigo numérico a las partes,
cuya recepcion deberan firmar, como garantia de intimidad y confidencialidad.

En el mas breve plazo de tiempo posible, como maximo siete dias habiles, la
persona que actle como asesora confidencial darda por finalizado el
procedimiento, valorando la consistencia de la denuncia, indicando la
consecucion o no de la finalidad del procedimiento informal y, en su caso,
proponiendo las actuaciones que estime conveniente, incluso la de apertura del
procedimiento formal.

Si el/la denunciante no queda satisfecho/a con la solucién propuesta o la
misma es incumplida por la persona agresora podra presentar la denuncia a
través del procedimiento formal.

Todo el procedimiento sera urgente y confidencial, protegiendo en todo



momento la intimidad y dignidad de las personas afectadas y el archivo de las
actuaciones sera custodiado por el area de Recursos Humanos de la empresa.
En el supuesto de que algun miembro de esta area se vea implicado, sera
custodiado por el area o departamento que designe la Comision.

b) Procedimiento formal. Las denuncias.

‘1. Inicio.

st=La victima o cualquier otra persona que tenga conocimiento de algln acto de
acoso sexual y de acoso por razén de sexo podra denunciar personalmente o
por medio de ter- ceros (siempre con su consentimiento expreso), a la persona
presunta agresora ante la Comisién. Dicha denuncia sera por escrito cuando
no la realice la presunta victima.

Cuando se trate de denuncias verbales, la Comision debera valorar la fuente, la
naturaleza y la seriedad de dicha denuncia y, si encuentra indicios suficientes,
actuara de oficio investigando la situaciéon denunciada.

Si la denuncia o queja fuese interpuesta ante la Direccion de la empresa o a
alguien que la represente, debera remitirse de forma inmediata dicha denuncia
a la Comisién para el inicio de la investigacion, por cualquier medio disponible
gue garantice la confidencialidad de la misma.

Una vez iniciada la investigacion si la victima asi lo desea, soélo tratara con la
persona elegida como asesora confidencial y s6lo explicara su situacion una
vez, salvo que resultase imprescindible para la resolucién del caso,
garantizando su confidencialidad y la agilidad en el tramite.

Tanto la persona que presenta la denuncia como la persona objeto de la misma
tendran derecho a ser acompafiadas y/o representadas por la persona que
estimen conveniente. En caso de representacion deberd hacerse constar la
misma por cualquier medio valido en derecho.

2. Medidas cautelares.

En los casos de denuncia de acoso sexual y de acoso por razon de sexo, hasta
el cierre del procedimiento y siempre que existan indicios suficientes de la
existencia de acoso, la Comision solicitard cautelarmente la separacion de la
victima y la presunta persona acosadora, asi como otras medidas cautelares
que estime oportunas y proporcionadas a las circunstancias del caso, incluidas
las previstas en la Ley Organica 1/2004, de 28 diciembre, de medidas de
proteccion integral contra la Violencia de Género (art. 21.1.); y en la Ley
13/2007, de 26 de noviembre, de Medidas de Prevencién y Proteccién Integral
contra la violencia de género de Andalucia (art. 3), mediante escrito que dirigira
a la Direcciéon de Recursos Humanos de la empresa. Estas medidas, en ningun
caso, podran suponer para la victima un perjuicio 0 menoscabo en sus
condiciones de trabajo, ni modificacion sustancial de las mismas.

3. Tramitacion.

En el plazo de dos dias laborables la persona asesora confidencial encargada
de la investigacion, iniciara las investigaciones preliminares, tras lo cual, de
manera inmediata, trasladara a la persona denunciada informacién detallada



sobre la naturaleza y contenido de la denuncia, con acuse de recibo,
concediendo plazo para contestar a la misma. Al mismo tiempo, se pondra en
conocimiento del Departamento de Recursos Humanos de la empresa la
existencia de la misma y el inicio de actuaciones.

La persona asesora confidencial llevar4d personalmente la investigacion,
pudiendo utilizar los medios que estime conveniente para esclarecer los
hechos denunciados (testigos, entrevistas con los interesados/as, periciales,
etc.), manteniendo siempre la confidencialidad en todas sus actuaciones.

Durante todo el procedimiento tanto la persona denunciante como la
denunciada podran ser asistidos por una persona de su confianza que sea
empleado/a de la Entidad, o un representante sindical.

Si por parte del agresor/a o de su entorno se produjeran represalias o actos de
discriminacion sobre la persona denunciante, dichas conductas seran
consideradas como falta laboral, incoandose el correspondiente expediente
disciplinario.

Sin perjuicio del derecho de defensa de la persona denunciada y del derecho a
la valoracion de las pruebas por parte de quien realiza la investigacién o la
instruccion de un expediente, las actuaciones dirigidas a impedir o dificultar la
investigacion, o a dejar impunes conductas acreditadas de acoso, se pondran
en conocimiento del area de Recursos Humanos.

Se prohiben expresamente represalias contra las personas que participen en
las actuaciones siguientes:

a) Efectuar una denuncia o atestiguar, ayudar o participar en una investigacion
sobre acoso sexual y acoso por razén de sexo.

b) Oponerse a cualquier conducta que constituya acoso sexual y acoso por
razon de sexo contra si mismo o a terceros.

¢) Realizar una alegacion o denuncia, aun si después de la investigacion no se
ha podido constatar.

4. Finalizacion.

En el plazo maximo de quince dias naturales, contados a partir de la
presentacion de la denuncia, la Comision finalizada la investigacion, elaborara
y aprobard el informe sobre el supuesto de acoso investigado, en el que
indicara las conclusiones alcanzadas, las circunstancias agravantes o
atenuantes observadas en el mismo e instara, en su caso, a la apertura de
procedimiento disciplinario contra la persona denunciada. Todo ello se
trasladara, a los efectos oportunos a la Direccion de Recursos Humanos de la
Entidad. Corresponde a la anterior, previo acuerdo con la representacion
sindical, incoar la posible actuacion disciplinaria.

5. Confidencialidad de la investigacion.

A lo largo de todo el procedimiento se mantendra una estricta confidencialidad
y todas las investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto y con el
debido respeto tanto a la persona que ha presentado la denuncia como al
denunciado/a, el/la cual tendra el beneficio de la presuncion de inocencia;



poniendo la Comision de forma expresa, en conocimiento de todas las
personas intervinientes, la obligacion de confidencialidad.

6. Circunstancias agravantes.

A efectos de valorar la gravedad de los hechos y determinar las sanciones que,
en su caso, pudieran imponerse, se tendrdn como circunstancias agravantes
aguellas situaciones en las que:

a) La persona denunciada sea reincidente en la comision de actos de acoso.
b) Existan dos o mas victimas.

c) Se demuestren conductas intimidatorias o represalias por parte de la
persona agresora.

d) La persona agresora tenga poder de decision sobre la relacion laboral de la
victima.

e) La victima sufra algun tipo de discapacidad fisica o mental.

f) El estado psicoldgico o fisico de la victima haya sufrido graves alteraciones,
médicamente acreditadas.

g) El contrato de la victima sea no indefinido, o que su relacién con la empresa
no tenga caracter laboral.

h) El acoso se produzca durante un proceso de seleccion o promocion de
personal.

i) Se ejerzan presiones 0 coacciones sobre la victima, testigos o personas de
su entorno laboral o familiar, con el objeto de evitar o entorpecer el buen fin de
la investigacion.

j) Sera siempre un agravante la situacion de contratacion temporal o0 en periodo
de prueba e incluso como becario/a en practicas de la victima.

7. Finalizacion

La finalizacion del procedimiento podra ser la imposicion de sancién o el
sobreseimiento.

a) La sancién:

En todas las comunicaciones, que como consecuencia de la sancidon deberan
realizarse a los Sindicatos y Organos Directivos, se omitird el nombre de la
persona objeto del acoso sexual y de acoso por razén de sexo.

En el supuesto de resolucion del expediente con sancion, que no conlleve el
traslado forzoso o el despido, la Entidad tomara las medidas oportunas para
que el agresor/a y la victima no convivan en el mismo ambiente laboral,
teniendo la persona agredida la opcion de permanecer en su puesto o la
posibilidad de solicitar un traslado, el cual serd resuelto, de manera
excepcional, fuera de las normas que en cada momento estén vigentes sobre
traslados, no pudiendo suponer una mejora o detrimento en sus condiciones
laborales.



En el caso de que la victima hubiera padecido represalias o perjuicios durante
el acoso y/o el procedimiento de investigacion, la empresa tendra la obligacion
de restituirla en las condiciones en que se encontraran antes del mismo, asi
como de depurar responsabilidades y establecer las sanciones oportunas
derivadas de dichas represalias.

La Comision supervisara la imposicion y cumplimiento efectivo de las
sanciones motivadas por supuestos de acoso sexual y de acoso por razén de
sexo, para lo que sera informada de tales extremos, conforme se apliquen por
parte de la Direccion de la empresa.

b) El sobreseimiento:

Si el resultado del expediente es de sobreseimiento, el/la denunciante podra
también solicitar el traslado de oficina o de departamento, sin que el mismo
suponga una mejora o detrimento en sus condiciones.

8.- Graduacion de la falta

El cédigo de conducta de las personas empleadas publicas debe estar
presidido, entre otros principios, por el respeto a la igualdad entre mujeres y
hombres. Con este espiritu se establece el siguiente régimen de faltas las
cuales podran calificarse como leves, graves o muy graves, en consonancia
con lo previsto en el articulo 95 de la Ley 7/2007 de 12 de abril, del Estatuto
Basico del Empleado Publico (EBEP).

El régimen disciplinario que se especifica a continuacion resulta de aplicaciéon a
todos los empleados y empleadas cualquiera que sea el caracter de su relacion
y Su rango, estén sometidos o no al Convenio Colectivo o a Acuerdo.

A) Faltas Muy Graves

Son faltas muy graves, de acuerdo con lo establecido en el Articulo 95 del
EBEP las siguientes:

Toda actuacién que suponga discriminacién por razon de la orientacion sexual,
sexo o género (art. 95.2.b del EBEP).

Toda actuacién que suponga acoso motivado por la orientacion sexual, asi
como el acoso sexual y por razon de sexo (art. 95.2.b del EBEP).

Toda actuacién que implique acoso laboral (art. 95.2.0) del EBEP) entendido
por tal, en este caso, la conducta relacionada con la orientacion sexual o el
género de una persona, que tenga como objetivo o consecuencia atentar
contra su dignidad y crear un entorno intimidatorio, humillante u ofensivo”.
Igualmente seran consideradas aquellas faltas muy graves que se dicten por
Ley aprobada en Cortes Generales o por el Parlamento de Andalucia y que
correspondan al ambito del presente documento (Art. 95.2.p) del EBEP).

B) Faltas Graves

En tanto no se cumplan las previsiones del articulo 95.3 del EBEP, seran faltas
graves las siguientes:

* La tolerancia de los superiores respecto de la comision de faltas muy graves o
graves de sus subordinados en relacion con la materia objeto del presente
documento (articulo 78 LFCE). « La grave desconsideracion con los superiores,
compafieros 0 subordinados, realizada por medio de comentarios o
expresiones verbales o por medio de gestos y ademanes que, expresamente o



no, supongan un rechazo o falta de respeto en relacion con la materia objeto
del presente documento (STS 3-6- 1982).

C) Faltas Leves
Aquellas que, en cumplimiento de las previsiones del articulo 95.4 del EBEP,
se dicten en el &mbito del presente documento.

9.- Acciones a realizar cuando se ha determinado la veracidad de la
denuncia de acto violento o acoso por razén de género.

Ademas de las acciones particulares que determine el Area de RR.HH. y que
requiera el caso, La Asociacion de Familias Solidarias para el Desarrollo se
compromete a actuar en este sentido, una vez constatada la realidad del
acoso:

Con respecto a la persona acosada:

» Se ofrecera la atencion médica y psicoldgica que requiera.

« Se ofrecera formacion a la persona en técnicas de afrontamiento del
conflicto.

» Se hara un seguimiento durante un afo del estado de salud fisica y mental, y
del clima laboral en el que desarrolla su trabajo.

Con respecto a la persona acosadora:

» Se le debe informar de los datos objetivos que acreditan que ha cometido
acoso y de las consecuencias perjudiciales que dicho acoso ha causado en la
persona acosada. También se le informara de las consecuencias disciplinarias
que conllevara su conducta.

» Establecimiento de un sistema de seguimiento que no viole sus derechos
fundamentales y sobre todo su derecho a la intimidad.

10.- Seqguimiento

La Comisiéon frente a la Violencia de Género en el Trabajo recibira informacion
del Area de RRHH sobre el cumplimiento efectivo de las sanciones impuestas
en los supuestos acreditados de acoso.

Anualmente, efectuara un informe del conjunto de sus actuaciones que elevara
Area de RRHH del que se dara publicidad por los medios habituales a la
totalidad de la plantilla.

11.- Actos de Obstruccion

Sin perjuicio del derecho de defensa de la persona denunciada y del derecho a
la valoracion de las pruebas por parte de quien realiza la investigacion o la
instruccion de un expediente, las actuaciones dirigidas a impedir o dificultar la
investigacibn, o a dejar impunes conductas acreditadas de acoso, se
consideraran infracciones muy graves y se pondran en conocimiento del Area
de RRHH por parte de La Comisién Frente a la Violencia de Género en el
Trabajo.

Se sancionara de forma adecuada proporcional y disuasoria este tipo de
actuaciones.



12.- Restitucion de la victima

Si se han producido represalias o ha habido perjuicios de caracter laboral para
la victima durante el acoso, ésta tendra derecho a ser restituida en las
condiciones en que se encontraba antes del mismo, sin perjuicio de las
facultades organizativas e igualmente sin perjuicio para la victima. De haber
llegado el supuesto a sustanciarse ante la jurisdiccion competente y una vez
que recaiga sentencia firme, se dara conocimiento de esta a todo el personal.

13.- Garantia de indemnidad frente a las Represalias

La empresa y la representacion sindical garantizaran la indemnidad de las
personas que denuncien un acoso sexual o por razén de sexo o presenten una
queja al respecto.

Se prohibe expresamente la adopcion de represalias contra las personas que
participen en las actuaciones siguientes: Efectuar una denuncia o atestiguar,
ayudar o participar en una investigacion sobre acoso. Oponerse a cualquier
conducta que constituya acoso sexual contra si mismo/a o a terceros. Realizar
una alegacién o denuncia de buena fe, aun si después de la investigacion no
se ha podido constatar.

14.- Denuncias falsas

La presentacion de denuncias con intencion calumniosa se calificara como falta
muy grave. Cuando realizada la investigacion correspondiente la Comision
frente a la violencia detecte que la denuncia presentada es claramente
calumniosa y se ha presentado con la exclusiva finalidad de perjudicar a otras
personas, obtener algun beneficio en el trabajo o eludir deberes laborales, lo
pondra en conocimiento de RRHH a los efectos disciplinarios correspondientes.
No se considerara falsa o calumniosa la denuncia presentada de buena fe
aunque no se hayan conseguido aportar indicios o pruebas suficientes para
constatar de forma indubitada la veracidad de la misma

La persona denunciada en este caso podra reclamar la reparacion de los
dafos y perjuicios causados a cargo del causante o causantes de los mismos.

15.- Vigencia

Este protocolo tendrd la misma vigencia que los respectivos Acuerdos
Colectivos firmados con la representacion social de las personas empleadas de
la Asociacion de Familias Solidarias para el Desarrollo.

16.- Evaluacion

Anualmente se realizara un informe de evaluacién sobre la actuacién de los
organos establecidos en este protocolo (Asesoria confidencial y Comision de
violencia de género) con la finalidad de detectar su efectivo funcionamiento y



su real eficacia en la deteccién y eliminacion de las situaciones de violencia de
género en su ambito de actuacion. Este informe se realizara por ambos

organos y se presentard a RRHH antes del 31 de diciembre de cada afio de
vigencia de este Protocolo.



