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1.INTRODUCCION

En el articulo 45 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva
entre mujeres y hombres, se establece que las empresas estan obligadas a respetar la
igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad,
deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral
entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso acordar, con los
representantes legales de los trabajadores en la forma que se determine en la
legislacion laboral.

En el caso de las empresas de mas de cincuenta trabajadores, las medidas de igualdad
a que se refiere el apartado anterior deberan dirigirse a la elaboracién y aplicacién de
un plan de igualdad, que debera ser asimismo objeto de negociacién en la forma que
se determine en la legislacion laboral, en virtud del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de
marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

AJUNTAMENT DE SANET Y NEGRALS, a pesar de tener un numero inferior de
personas trabajadoras, ha decidido elaborar e implantar el Plan de Igualdad de
forma voluntaria, previa consulta a la representacion legal de los trabajadores vy
trabajadoras.

En virtud del articulo 46 de la Ley Organica de lgualdad, los planes de igualdad son un
conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de
situacidn, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razon de sexo.

Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y practicas a adoptar para su consecucién, asi como el establecimiento de
sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

Para la consecucion de los objetivos fijados, los planes de igualdad podran contemplar,
entre otras, las materias de acceso al empleo, clasificacién profesional, promocién y
formacion, retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en
términos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacién laboral, personal y
familiar, y prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.



1.1 AMBITO DE APLICACION DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad de Oportunidades de AJUNTAMENT DE SANET Y NEGRALS, sera
extensible a todos los centros de trabajo:

e Ayuntamiento
e Piscina municipal

1.2 VIGENCIA DEL PLAN DEL PLAN DE IGUALDAD

Dado el caracter dinamico y flexible con el que nace el Plan de lIgualdad de
AJUNTAMENT DE SANET Y NEGRALS, su vigencia se entenderd anualmente
prorrogable hasta que objetivamente las partes negociadoras del Plan entiendan que
se ha alcanzado la plena igualdad de oportunidades entre trabajadores y trabajadoras.

1.3 CONCEPTOS BASICOS

Con la intencidon de facilitar la comprensién de aquellos conceptos que finalmente se
han introducido en el Plan de lgualdad de AJUNTAMENT DE SANET Y NEGRALS,
incluimos la definicidon que la normativa establece sobre los mismos:

PLAN DE IGUALDAD: Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto

ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de
situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacidon por
razon de sexo. Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de
igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion,
asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion
de los objetivos fijados. Para la consecucion de los objetivos fijados, los planes
de igualdad podran contemplar, entre otras, las materias de acceso al empelo,
clasificaciéon profesional, promocion y formacion, retribuciones, ordenacion del
tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y
hombres, la conciliacién, laboral, personal y familiar, y prevencion del acoso
sexual y del acoso por razén de sexo (art. 46 de LO 3/2007).



PRINCIPIO DE IGUALDAD DE TRATO: El principio de igualdad de trato entre
mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacion, directa o

indirecta, por razon de sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad,
la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil (art. 3 LO 3/2007).

DISCRIMINACION DIRECTA E INDIRECTA: Se considerara discriminacion directa
por razén de sexo la situacidon en que se encuentra una persona que sea, haya

sido o pudiera ser tratada, en atencion a su sexo, de manera menos favorable
qgue otra en situacidon comparable. Se considera discriminacion indirecta por
razén de sexo la situacion en que una disposicidn, criterio o practica
aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular
con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica
puedan justificarse objetivamente en atencidn a una finalidad legitima y que los
medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados. En cualquier
caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o
indirectamente, por razén de sexo (art. 6 LO 3/2007).

ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO: 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.
Constituye acoso por razén de sexo, cualquier comportamiento realizado en
funcién del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra
su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Se
consideraran en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razon
de sexo (art. 7 LO 3/2007)

ACCIONES POSITIVAS: Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de
la igualdad, los Poderes Publicos adoptaran medidas especificas a favor de las

mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto
de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas
situaciones, habrdn de ser razonables y proporcionadas en relaciéon con el
objetivo perseguido en cada caso. También las personas fisicas y juridicas



privadas podran adoptar este tipo de medidas en los términos establecidos en
la presente Ley (art. 11 LO 3/2007).

CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR Y PERSONAL: Los derechos de
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los

trabajadores y las trabajadoras en forma que fomenten la asuncidn equilibrada
de las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacién basada en su
ejercicio (art. 44 LO 3/2007)



2. COMPROMISO CON LA IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES

AJUNTAMENT DE SANET Y NEGRALS declara su compromiso en el establecimiento y
desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres
y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, asi como en el
impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra
organizacién, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
como un principio estratégico de nuestra politica corporativa y de recursos humanos,
de acuerdo con la definicion de dicho principio que establece la Ley Orgéanica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa,
desde la seleccidn a la promocién, pasando por la politica salarial, la formacién, las
condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacién del tiempo de trabajo
y la conciliacién, asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacién indirecta, entendiendo por
ésta “La situacion en que una disposicion, criterio o prdctica aparentemente neutros,
pone a una persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas del otro
sexo”.

El plan de igualdad atendera, entre otras, las materias de acceso al empleo,
clasificacion profesional, promocion y formacidn, retribuciones, ordenacion del tiempo
de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la
conciliacion laboral, personal y familiar, y la prevencion del acoso sexual y del acoso
por razén de sexo.

En estas materias, se van a disefiar actuaciones que supongan mejoras respecto a la
situacion presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de seguimiento, con la
finalidad de avanzar en la consecucién de la igualdad real entre mujeres y hombres en
la empresa y por extensién, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este propdsito se contard con la representacion legal de
trabajadores y trabajadoras, no sélo en el proceso de negociacion colectiva, tal y como
establece la Ley Organica 3/2007 para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres,
sino en todo el proceso de desarrollo y evaluacion de las mencionadas medidas de
igualdad o plan de igualdad.



3. PRINCIPALES CONCLUSIONES DEL
DIAGNOSTICO DE GENERO

Para el cumplimiento de los objetivos indicados, AIJUNTAMENT DE SANET Y NEGRALS
ha realizado un diagnéstico de situacién en el dmbito de la empresa. Este diagndstico
abordo los siguientes apartados:

Acceso y seleccién a la empresa.

Clasificacion profesional.

Modalidades de contratacion y jornada laboral.
Antigliedad en la empresa.

Promocidn profesional.

Formacidn profesional.

Conciliacion de la vida familiar, laboral y profesional.
Retribucion y politica salarial

L O NOUL R WN R

Salud laboral desde perspectiva de género.
10. Prevencién del acoso sexual y moral por razén de sexo en el ambito laboral.

Podemos destacar que, desde AJUNTAMENT DE SANET Y NEGRALS se va a trabajar
especialmente en las siguientes materias:

i.  Ausencia de un compromiso explicito con la igualdad de oportunidades: no
existe documentacion estratégica en el que se recoja este principio

ii. En los procesos de seleccién de personal existe desequilibrio en cuanto a
numero de candidaturas recibidas de hombres y de mujeres: se presentan mas
mujeres a puestos tradicionalmente femeninos, y mas hombres a puestos
tradicionalmente masculinos.

iii. No existe un reglamento o procedimiento interno con el que se establezca la
prevencion y sancién del acoso sexual o por razén de sexo.

iv.  No existe un compromiso explicito en contra de la violencia de género con el
gue se intente proteger a las victimas.
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El OBJETIVO PRINCIPAL que se persigue con la implantacidon de este Plan de Igualdad
de Oportunidades es el de implantar de forma efectiva la igualdad de oportunidades
en AJUNTAMENT DE SANET Y NEGRALS. Alrededor del mismo, se han establecido
asimismo una serie de objetivos generales, sin los cuales resulta imposible la inclusiéon

del
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4. OBJETIVOS

principio de igualdad en la organizacion.

OBJETIVOS GENERALES DEL PLAN DE IGUALDAD DE AJUNTAMENT DE
SANET Y NEGRALS

1. Introducir en AJUNTAMENT DE SANET Y NEGRALS el compromiso
con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres de manera que
se convierta en un principio rector de la Organizacion.

2. Trabajar por la eliminaciéon de la segregacion horizontal y vertical.

3. Velar porque el sistema retributivo no contemple ningun tipo de
discriminacién por razéon de género.

4. Garantizar la ausencia de la discriminacién de género que se pueda
derivar de las condiciones de la formacién impartida a hombres y mujeres.

5. Eliminar cualquier tipo de criterio discriminatorio por razén de género
gue pueda introducirse en los procesos de promocién de personal.

6. Garantizar que no se produzca ninguna situacion de acoso sexual o por
razén de sexo.

7. Ayudar a las trabajadoras de AJUNTAMENT DE SANET Y NEGRALS
victimas de violencia de género.

8. Implantar medidas de conciliacién de la vida laboral y personal de las
gue se puedan beneficiar hombres y mujeres.

9. Trabajar porque la negociacidon colectiva sea una herramienta que
garantice el compromiso de AJUNTAMENT DE SANET Y NEGRALS con la
igualdad de oportunidades.

10. Potenciar la inclusién de la perspectiva de género en el sistema de
prevencion de riesgos de AJUNTAMENT DE SANET Y NEGRALS.

11. Propiciar la comunicacion y efectiva difusién de los principios de
igualdad de oportunidades.




En relacién con los OBJETIVOS ESPECIFICOS y a corto plazo, podemos destacar:

10.

11.
12.

13.

OBJETIVOS ESPECIFICOS Y A CORTO PLAZO

Incluir en la documentacién bdsica y estratégica de AJUNTAMENT
DE SANET Y NEGRALS el compromiso de la organizacién con la
igualdad de oportunidades.

Introducir la perspectiva de género en los procesos de seleccion que
se llevan a cabo.

Modificar los criterios e reclutamiento y seleccidn, eliminando los
sesgos de género.

Incluir en la programaciéon anual formativa acciones de
sensibilizacion en materia de igualdad de oportunidades.

Adoptar criterios que permitan incrementar las posibilidades de
promocién de los hombres.

Prevenir y sancionar cualquier situacién de acoso sexual o por razén
de sexo.

Que todas las victimas de violencia de género en plantilla, que
acrediten esta condiciéon a la Direccion de AJUNTAMENT DE

SANET Y NEGRALS, reciban apoyo por parte de la empresa.
Flexibilizar la jornada laboral.

Establecer medidas orientadas a las personas con hijos/as a su
cargo.

Establecer medidas orientadas a conciliar condiciones de trabajo y
vida personal y familiar.

Establecer medidas orientadas a la gestion de la diversidad.
Equilibrar la composicion por sexo del érgano de representacién de
los trabajadores/as.

Difundir una cultura corporativa sensible a la igualdad de
oportunidades.

10
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5.ESTRATEGIAS Y PRACTICAS: ACCIONES

En coherencia con los resultados obtenidos a partir del diagndstico de situacion, las
acciones a llevar a cabo en AJUNTAMENT DE SANET Y NEGRALS se estructuran
mediante la siguiente clasificacion:

1. Caracteristicas generales de la plantilla

2. Acceso y seleccion a la empresa.

3. Clasificacion profesional.

4. Modalidades de contratacion y jornada laboral.

5. Antigliiedad en la empresa.

6. Promocidn profesional.

7. Formacion profesional.

8. Conciliacidn de la vida familiar, laboral y profesional.

9. Retribucidn y politica salarial

10. Salud laboral desde perspectiva de género.

11. Prevencion del acoso sexual y moral por razon de sexo en el ambito laboral.

Para cada uno de los ejes de actuacion se describen las acciones a llevar a cabo. En el
Anexo | podemos encontrar las fichas de las acciones®.

Es importante sefialar que las acciones a implantar suponen una mejora de las
condiciones de trabajo establecidas por ley o convenio colectivo, no deben confundirse
con derechos ya adquiridos y/o reconocidos.

1 .z .~ . .z . e
Para cada accion se ha disefiado una “Ficha de accion” en la que se detallan los objetivos, las personas
destinatarias, las fechas, las personas responsables, etc. Estan disponibles en el Anexo I.

11



ACCIONES A LLEVAR A CABO
EJE 1: CARACTERISTICAS GENERALES DE LA PLANTILLA
Accién n2 1.1: DIFUNDIR UNA CULTURA CORPORATIVA SENSIBLE A LA IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES
EJE 2: ACCESO Y SELECCION A LA EMPRESA
Accién n2 2.1: INTRODUCIR LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LOS PROCESOS DE
SELECCION QUE SE LLEVEN A CABO
Accién n2 2.2: MODIFICAR LOS CRITERIOS DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION,
ELIMINANDO LOS SESGOS DE GENERO
EJE 3: CLASIFICACION PROFESIONAL
Accién n2 3.1: EQUILIBRAR LA PRESENCIA DE HOMBRES Y MUJERES EN CATEGORIAS
PROFESIONALES EN LAS QUE HAYA DESEQUILIBRIO
EJE 4: FORMACION DEL PERSONAL
Accién n2 4.1: IMPARTIR FORMACION A LA PLANTILLA EN MATERIA DE IGUALDAD
Accién n? 4.2: HOMOGENEIZAR LOS HORARIOS DE LA FORMACION IMPARTIDA A
HOMBRES Y MUJERES
EJE 5: CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, PERSONAL Y FAMILIAR
Accién n2 5.1: FLEXIBILIZAR LA JORNADA LABORAL
Accién n? 5.2: ESTABLECER MEDIDAS ORIENTADAS A CONCILIAR CONDICIONES DE
TRABAJO Y VIDA PERSONAL
EJE 6: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y MORAL POR RAZON DE SEXO
Accién n2 6.1: PREVENIR Y SANCIONAR CUALQUIER SITUACION DE ACOSO SEXUAL O
POR RAZON DE SEXO

Accidn n? 6.2: APOYAR A LAS TRABAJADORAS DE AJUNTAMENT DE SANET Y NEGRALS
VICTIMAS DE LA VIOLENCIA DE GENERO

12
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6.SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE
IGUALDAD

OBJETIVOS DEL SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

1. Medir y controlar, con cardcter periddico, la marcha y desarrollo del Plan de
lgualdad.

2. Dotar de flexibilidad al Plan de Igualdad al permitir la deteccién de necesidades
y dificultades en la implantacion de las diferentes medidas de igualdad y con
ello, permitir llevar a la practica las medidas correctoras pertinentes.

3. Promover una informacién transparente y clara sobre la evolucién del Plan de
lgualdad a través de la participacion de la representacion legal de los
trabajadores en el Comité de Igualdad.

SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD

Responsables

La responsabilidad de llevar a cabo la actividad de seguimiento recae en el
Responsable del Plan de Igualdad.

Periodicidad

El seguimiento se efectla cada semestre, a contar a partir de la fecha en que de
comienzo la implantacion del Plan de Igualdad.

Procedimiento

El Responsable del Plan de Igualdad, de forma previa a la celebracion semestral de las
reuniones del Comité de Igualdad, lleva a cabo el proceso de recogida de informacion a
fin de valorar los indicadores de igualdad (Tabla de Indicadores del Plan de Igualdad) y
elaborar con ello, un Informe de Seguimiento.

Tras la obtencion del Informe de Seguimiento, el Responsable del Plan de Igualdad
convoca a los miembros del Comité de Igualdad. En el transcurso de la reunién se
procede a:

- Exposicion, por parte del Responsable del Plan, del Informe de Seguimiento.

13



- Debate, entre los miembros del Comité de Igualdad, de los siguientes
aspectos:

= Resultados contemplados en el Informe de Seguimiento.
= Incidencias surgidas en el desarrollo del Plan de Igualdad
= Soluciones aportadas para la resolucién de las incidencias.

- Aprobacion del Informe de Seguimiento.

- Elaboracién del acta de la reunidn por la persona(s) que designe el Responsable
del Plan y aprobacién del acta de la reunién anterior.

EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

Responsables

La responsabilidad de llevar a cabo la actividad de evaluacion recae en el Responsable
del Plan de lgualdad.

Periodicidad
La evaluacion se efectua con caracter anual.

Procedimiento

El Responsable del Plan de Igualdad, con caracter previo a la celebracién anual de la
reunion de evaluacién, recopila la informacién obtenida de los Informes de
Seguimiento que se hayan elaborado durante el ejercicio y con ello elabora el Informe
de Evaluacion.

Tras la obtencién del Informe de Evaluacion, el Responsable del Plan de Igualdad
convoca a los miembros del Comité de Igualdad con la finalidad de tratar los siguientes
temas:

- Exposicidn, por parte del Responsable del Plan, del Informe de Evaluacién.
- Debate, entre los miembros del Comité de Igualdad, de los siguientes

aspectos:
= Grado de consecucion de los objetivos especificos del Plan de Igualdad.

14



= Evaluaciéon de la necesidad de modificar, eliminar o dar continuidad a
las medidas definidas para la consecucion de cada objetivo.

= |dentificacion de nuevas necesidades a tener en cuenta para el proximo
ejercicio y consiguiente planteamiento de medidas.

- Aprobacién del Informe de Evaluacidn.

- Elaboracion del acta de la reunidn por la persona(s) que designe el Responsable
del Plan y aprobacién del acta de la reunién anterior.

15



7.CALENDARIO

A continuacidn se expone una planificacién temporal de las acciones que se van a

llevar a cabo y el drgano responsable de las mismas:

Cadigo Accion Fecha inicio| Fecha fin | Responsable
12 Fase de Implantacion de las medidas
Difundir una cultura corporativa
. . Responsable del Plan
N2 1.1. |sensible alaigualdad de 27/09/2019 27/12/2019
. de Igualdad
oportunidades
Modificar los criterios de
) . Responsable del Plan
N22.2. |reclutamientoy seleccion, 27/09/2019 27/12/2019 de leualdad
e lgualda
eliminando los sesgos de género &
Impartir formacion a la plantilla en Responsable del Plan
N2 4.1, . 27/09/2019 27/12/2019
materia de Igualdad de Igualdad
Prevenir y sancionar cualquier
. ., Responsable del
N2 6.1. |situacidn de acoso sexual o moral por 27/09/2019 27/12/2019

razén de sexo

Consistorio

Introducir la perspectiva de género

Responsable del

N22.1. |en los procesos de seleccion que se 01/01/2020 31/12/2020 ) .
Consistorio

lleven a cabo

Equilibrar la presencia de hombres y

mujeres en las categorias Responsable del Plan
N2 3.1, ) 01/01/2020 31/12/2020

profesionales en las que haya de Igualdad

desequilibrio

Homogeneizar los horarios de la

S . Responsable del

N24.2. |formacionimpartida a hombresy 01/01/2020 31/12/2020

mujeres

Consistorio

16




Responsable del

5.1. [Flexibilizar la jornada laboral 01/01/2020 31/12/2020 o
Consistorio
Establecer medidas orientadas a
. . . Responsable del
5.2. |conciliar condiciones de trabajo y 01/01/2020 31/12/2020 .
. Consistorio
vida personal
Apoyar a las trabajadoras de
AJUNTAMENT DE SANET Y Responsable del
6.2. 01/01/2020 31/12/2020

NEGRALS victimas de la violencia de

género

Consistorio

17




8. PRESUPUESTO

El presupuesto previsto para el afio 2019 es el siguiente:

CONCEPTO

Elaboracién del Plan de Igualdad

1650

IMPORTE

TOTAL

18
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9. COMPOSICION DEL COMITE PERMANENTE DE
IGUALDAD

La composicion del Comité de Igualdad tiene que ser paritaria. La compondran
representantes de la parte empresarial y representantes legales de trabajadoras y
trabajadores, mds un o una suplente por cada una de las representaciones. La
Direccién de la empresa y el Comité de empresa designaran a sus representantes en la
Comision de Igualdad.

COMPONENTES

Parte empresarial
1. JOAQUIN GAVILA MENGUAL (ALCALDE)

2.CHRISTINE ANN THOMAS (CONCEJALA EXTRANJERIA Y MEDIOAMBIENTE)

Representantes de los trabajadores y trabajadoras

1.RAUL IBANEZ MARTINEZ

2.ANGELES MUT MENGUAL

19



COMPETENCIAS

1. Velar para que en la empresa se cumpla el principio de igualdad de trato vy
oportunidades entre mujeres y hombres.

2. Informar al personal de la empresa sobre el compromiso adoptado para desarrollar
un Plan de Igualdad.

3. Sensibilizar a la plantilla sobre la importancia de incorporar la Igualdad de
Oportunidades en la politica de la empresa y la necesidad de que participe
activamente en la puesta en marcha del Plan de Igualdad.

4. Facilitar informacion y documentacion de la propia organizacién para la elaboracion
del diagnostico.

5. Participar activamente en la realizacion del diagnédstico, y una vez finalizado
proceder a la aprobacion del mismo.

6. Realizar, examinar y debatir las propuestas de medidas y de acciones positivas que
se propongan para la negociacion.

7. Negociar y aprobar el Plan de Igualdad que se pondra en marcha.

8. Impulsar la difusién del Plan de lgualdad dentro de la empresa, y promover su
implantacion.

9. Realizar el seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad:

a) Constatar la relacién o no de las acciones previstas y el grado de participacion
de la plantilla.

b) Registrar que los medios utilizados son los que estaban previstos en el disefio
de la accioén.

c) Silas acciones se han realizado de acuerdo con el calendario previsto.

d) lIdentificar los problemas que puedan surgir durante el desarrollo del Plan de
Igualdad y buscar y proponer las soluciones a los mismos.

e) Formular recomendaciones para el mejor desarrollo del Plan.

f) Adaptar las acciones en funcién de las contingencias no previstas en el Plan.
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RECOMENDACIONES A LA NEGOCIACION COLECTIVA

1. En empresas que negocien su convenio colectivo, la Comisidn de Igualdad podra
formar parte de la comisidn paritaria del convenio.

2. Se establecera en el Convenio Colectivo el compromiso de las partes de realizar,
ejecutar y evaluar el Plan de lgualdad, de conformidad a lo establecido en el capitulo Il
del Titulo IV de la LO 3/2007 para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres, asi como
de la eliminacién de cualquier tipo de discriminacion por razén de sexo.

3. La comisién de lgualdad impulsard en el marco de la negociacion del convenio
colectivo medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre
mujeres y hombres, asi como medidas de accion positiva para favorecer el acceso de
las mujeres al empleo y la aplicacidn efectiva del principio de igualdad de trato y no
discriminacion en las condiciones de trabajo entre mujeres y hombres.

4. Se fomentara la inclusion en el convenio de aquellas medidas acordadas en el Plan
de Igualdad que se estimen necesarias.

DE LAS REUNIONES

La comision tendra al menos una reunidn mensual ordinaria mientras se esté
desarrollando el informe diagndstico de la empresa, y reuniones trimestrales
ordinarias una vez comience a implantarse el Plan de Igualdad. Las reuniones se
pueden convocar por cualquiera de las partes.

ACTAS

Se levanta acta de lo tratado en cada reunién donde quedaran recogidos los acuerdos
y compromisos alcanzados. El acta serd leida y aprobada en cada reunion.

ACUERDOS

Los acuerdos de la Comisién requeriran el voto favorable de la mayoria, siendo
vinculantes estos para todas las partes. La validez de los acuerdos registrados en las
actas queda sometida en todo caso a la aprobacién posterior de ésta por la Comision.
En cada reunidn se informara de las aprobaciones anteriores.
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10. ASIGNACION DE UNA PERSONA RESPONSABLE
DEL PLAN

La empresa designa como responsable de la organizacién, seguimiento y evaluacion
del Plan a:

Nombre: ANGELES MUT MENGUAL

Cargo: AEDL (Agente de empleo y Desarrollo local)

Angeles Mut Mengual ha sido nombrada como Agente de Igualdad. Su funcidn
principal es intervenir en todas las fases del proceso del Plan de Igualdad (compromiso,
diagnéstico, disefio, implantacién y seguimiento) asi como realizar funciones de apoyo,
asesoramiento y formacién a la Comision de Igualdad y/o al equipo de trabajo.

En el presente caso ha asumido ademas funciones de coordinacion y supervision del
proceso de elaboracion del Plan de Igualdad y, con caracter general, de las politicas de
igualdad de la empresa.
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ANEXO |

FICHAS DE LAS ACCIONES A
LLEVAR A CABO



1. AMBITO DE APLICACION

N21 | CARACTERISTICAS GENERALES DE LA PLANTILLA

2. ACCION ESPECIFICA

DIFUNDIR UNA CULTURA CORPORATIVA SENSIBLE A LA IGUALDAD DE

Ne1
OPORTUNIDADES

3. PLAZO DE EJECUCION

Fecha inicio: 27/09/2019 Fecha fin: 27/12/2019

4. MEDIDAS

a) Incluir en la misién y la visién de AJUNTAMENT DE SANET Y NEGRALS el
compromiso con la Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

b) Publicar un documento firmado de COMPROMISO con la Igualdad por la Direccion de
la empresa y dejarlo visible para las personas trabajadoras.

c¢) Editar y difundir un folleto informativo sobre las medidas de conciliacién y acerca del
acoso sexual o por razén de sexo.

5. OBSERVACIONES

El documento de "COMPROMISO FIRME DE LA EMPRESA CON EL PLAN DE IGUALDAD"
firmado por la Direccidn General estara visible en el Tablén de Anuncios.

6. INDICADORES

Comprobacién de que se ha llevado a cabo la inclusidon del compromiso con la igualdad
en la misidn y visién y en el tablon de anuncios de la empresa y se han entregad los
folletos informativos.

7. COLECTIVO DESTINATARIO

Toda la plantilla

8. RESPONSABLE

Responsable consistorio y Responsable del Plan de Igualdad.

9. RECURSOS NECESARIOS

Responsable Plan de Igualdad

10. CANAL DE COMUNICACION

Tablén de anuncios de las instalaciones del consistorio
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1. AMBITO DE APLICACION

Ne2 ACCESO Y SELECCION A LA EMPRESA

2. ACCION ESPECIFICA

INTRODUCIR LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LOS PROCESOS DE SELECCION QUE

N=1 SE LLEVEN A CABO

3. PLAZO DE EJECUCION

Fecha inicio: 01/01/2020 Fecha fin: 31/12/2020

4. MEDIDAS

a) Contratacion de aquella persona cuyo sexo se corresponda con el menos representado en el
departamento para el que se realiza la seleccidn, siempre y cuando exista igualdad de
condiciones de idoneidad de las personas candidatas.

b) Registro y archivo de todos los procesos de seleccidon con la justificacion de las decisiones
tomadas.

c) Elaboracién de un procedimiento para llevar a cabo las entrevistas que sera facilitado a aquel
personal que participe en los procesos de seleccidn.

5. OBSERVACIONES

6. INDICADORES

Comprobacién de haber elaborado el procedimiento para llevar a cabo las entrevistas

N2 de nuevas incorporaciones en las que se aplicé la medida de accidn positiva.

7. COLECTIVO DESTINATARIO

Toda la plantilla

8. RESPONSABLE

Responsable consistorio y Responsable del Plan de Igualdad.

9. RECURSOS NECESARIOS

Responsable del Plan de Igualdad.

10. CANAL DE COMUNICACION

Comité de Igualdad y representacion legal de los trabajadores
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1. AMBITO DE APLICACION

N2 ACCESO Y SELECCION DE PERSONAL

2. ACCION ESPECIFICA

MODIFICAR LOS CRITERIOS DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION, ELIMINANDO LOS

Ne2 .
SESGOS DE GENERO

3. PLAZO DE EJECUCION

Fecha inicio: 27/09/2019 Fecha fin: 27/12/2019

4. MEDIDAS

a) Formar en materia de Igualdad de oportunidades al personal de RRHH que participa en los
procesos de seleccion.

5. OBSERVACIONES

En este caso, las personas encargadas de los procesos de seleccidn se realiza desde el SERVEF o
desde el Consistorio.

6. INDICADORES

Comprobacién de que el personal de RRHH que participa en los procesos de seleccién haya sido
efectivamente formado en materia de igualdad.

7. COLECTIVO DESTINATARIO

Personal de RRHH

8. RESPONSABLE

Personal responsable de contratacién del Consistorio

9. RECURSOS NECESARIOS

Accién formativa y equipo docente: entidad externa

10. CANAL DE COMUNICACION

Comité de Igualdad y representacion legal de los trabajadores
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1. AMBITO DE APLICACION

Ne3 CLASIFICACION PROFESIONAL

2. ACCION ESPECIFICA

EQUILIBRAR LA PRESENCIA DE HOMBRES Y MUJERES EN CATEGORIAS

0
N1 PROFESIONALES EN LAS QUE HAYA DESEQUILIBRIO

3. PLAZO DE EJECUCION

Fecha inicio: 01/01/2020 Fecha fin: 31/12/2020

4. MEDIDAS

Contratacién de aquella persona cuyo sexo se corresponda con el menos representado en el
departamento para el que se realiza la seleccidn, siempre y cuando exista igualdad de
condiciones de idoneidad de las personas candidatas.

Formar a los trabajadores para acceder a puestos de trabajo de escasa presencia masculina y de
igual medida formar a las trabajadoras para que puedan acceder a puestos ocupados
principalmente por mujeres.

5. OBSERVACIONES

Nos encontramos ante categorias en las que hay una mayor presencia de mujeres. Destacamos
la categoria profesional de “Jefes administrativos y de taller”, en la que el 100 % son mujeres.

6. INDICADORES

N2 de nuevas incorporaciones en las que se aplicé la medida de accidn positiva.

7. COLECTIVO DESTINATARIO

Toda la plantilla

8. RESPONSABLE

Responsable de Plan de Igualdad

9. RECURSOS NECESARIOS

Responsable de Plan de Igualdad

10. CANAL DE COMUNICACION

Comité de Igualdad y representacion legal de los trabajadores
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1. AMBITO DE APLICACION

Ne4 | FORMACION DEL PERSONAL

2. ACCION ESPECIFICA

N21 | IMPARTIR FORMACION A LA PLANTILLA EN MATERIA DE IGUALDAD

3. PLAZO DE EJECUCION

Fecha inicio: 27/09/2019 Fecha fin: 27/12/2019

4. MEDIDAS

Formar en materia de Igualdad de oportunidades al personal:

Formacién en igualdad de oportunidades para la plantilla

Formacién para impulsar el Desarrollo de la carrera profesional de las mujeres hacia
puestos de direccion

Formacién en Género y relaciones laborales para comités de empresa

Formacién sobre Usos igualitarios en la Comunicacién y Publicidad

Formacién sobre Conciliacién entre la vida personal y profesional

5. OBSERVACIONES

6. INDICADORES

Comprobacidén de que el personal haya sido efectivamente formado en materia de
igualdad.

7. COLECTIVO DESTINATARIO

Toda la plantilla

8. RESPONSABLE

Responsable del Consistorio

9. RECURSOS NECESARIOS

Accién formativa y equipo docente: entidad externa

10. CANAL DE COMUNICACION

Comité de Igualdad y representacion legal de los trabajadores
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1. AMBITO DE APLICACION

Ne4 | FORMACION DEL PERSONAL

2. ACCION ESPECIFICA

. HOMOGENEIZAR LOS HORARIOS DE LA FORMACION IMPARTIDA A HOMBRES Y
N2 | MuUJERES
3. PLAZO DE EJECUCION
Fecha inicio: 01/01/2020 Fecha fin: 31/12/2020
4. MEDIDAS

Impartir formacidn obligatoria dentro de la jornada laboral siempre que las caracteristicas de la
accién formativa y las necesidades inherentes al sector de actividad de AJUNTAMENT DE
SANET Y NEGRALS lo permitan.

5. OBSERVACIONES

6. INDICADORES

N2 de acciones formativas de caracter obligatorio impartidas dentro del horario de la jornada
laboral.

N@ total de acciones formativas de caracter obligatorio impartidas.

7. COLECTIVO DESTINATARIO

Toda la plantilla

8. RESPONSABLE

Responsable Consistorio

9. RECURSOS NECESARIOS

Presupuesto anual asignado a la formacién de las personas trabajadoras.

Accién formativa y equipo docente: entidad externa

10. CANAL DE COMUNICACION

Comité de Igualdad y representacion legal de los trabajadores
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1. AMBITO DE APLICACION

Ne5 | CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, PERSONAL Y FAMILIAR

2. ACCION ESPECIFICA

Ne1 | FLEXIBILIZAR LA JORNADA LABORAL

3. PLAZO DE EJECUCION

Fecha inicio: 01/01/2020 Fecha fin: 31/12/2020

4. MEDIDAS

Favorecer el acceso a la formacion al personal con excedencia, reduccion de jornada o cualquier
otra situacidn relacionada con la conciliacion de la vida personal.

Posibilitar a todas las personas trabajadoras a jornada partida que tengan personas dependientes
a su cargo que puedan acogerse a jornada continua si las condiciones lo permiten.

Posibilitar a todas las personas trabajadoras a jornada partida que hayan tenido hijos/as que
puedan acogerse a jornada continua si las condiciones lo permiten.

5. OBSERVACIONES

6. INDICADORES

N2 de personas trabajadoras se hayan acogido a esta opcion.

7. COLECTIVO DESTINATARIO

Toda la plantilla

8. RESPONSABLE

Responsable Consistorio

9. RECURSOS NECESARIOS

Equipo designado por el Responsable

10. CANAL DE COMUNICACION

Comité de Igualdad y representacion legal de los trabajadores
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1. AMBITO DE APLICACION

Nes5 SEGURIDAD Y SALUD LABORAL

2. ACCION ESPECIFICA

ESTABLECER MEDIDAS ORIENTADAS A CONCILIAR CONDICIONES DE TRABAJO Y

N2 | vIDA PERSONAL

3. PLAZO DE EJECUCION

Fecha inicio: 01/01/2020 Fecha fin: 31/12/2020

4. MEDIDAS

Realizar un cuestionario anual de deteccidn de necesidades de conciliacion entre la plantilla de la
empresa

Realizacion de un estudio psicosocial para evaluar los riesgos psicosociales a los que estan
expuestas las personas trabajadoras de AJUNTAMENT DE SANET Y NEGRALS.

5. OBSERVACIONES

Existe un Informe de Riesgos Psicosociales del afio 2012.

6. INDICADORES

Comprobar que se haya llevado a cabo las encuestas y el Estudio de Riesgos Psicosociales

7. COLECTIVO DESTINATARIO

Toda la plantilla

8. RESPONSABLE

Responsable Consistorio

9. RECURSOS NECESARIOS

Entidad externa: Servicio de Prevencién de Riesgos Laborales

Equipo designado por el Responsable

10. CANAL DE COMUNICACION

Comité de Igualdad y representacion legal de los trabajadores
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1. AMBITO DE APLICACION

N26 PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y MORAL POR RAZON DE SEXO

2. ACCION ESPECIFICA

PREVENIR Y SANCIONAR CUALQUIER SITUACION DE ACOSO SEXUAL O POR RAZON
Ne21
DE SEXO
3. PLAZO DE EJECUCION
Fecha inicio: 27/09/2019 Fecha fin: 27/12/2019
4. MEDIDAS

Elaborar un Protocolo de Prevencién del acoso sexual y moral por razén de sexo

Nombrar a un Asesor/a Confidencial, responsable de la recepcidon y tratamiento de las quejas que
se produzcan en la materia.

Definir las sanciones disciplinarias aplicables ante la deteccidn de situaciones de acoso e inclusién
en las normas de régimen interno.

5. OBSERVACIONES

Se adjunta el PROTOCOLO DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y MORAL POR RAZON DE SEXO en
el Anexo Il.

6. INDICADORES

Comprobacién de la elaboracion del Protocolo.

Nombramiento formal del "Asesor/a Confidencial"

7. COLECTIVO DESTINATARIO

Toda la plantilla

8. RESPONSABLE

Responsable Plan de Igualdad

9. RECURSOS NECESARIOS

Equipo designado por el Responsable

10. CANAL DE COMUNICACION

Comité de Igualdad y representacion legal de los trabajadores
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1. AMBITO DE APLICACION

N26 PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y MORAL POR RAZON DE SEXO

2. ACCION ESPECIFICA

APOYAR A LAS TRABAJADORAS DE AJUNTAMENT DE SANET Y NEGRALS

o . ,
Ne2 VICTIMAS DE LA VIOLENCIA DE GENERO

3. PLAZO DE EJECUCION

Fecha inicio: 01/01/2020 Fecha fin: 31/12/2020

4. MEDIDAS

Formalizar un compromiso de AJUNTAMENT DE SANET Y NEGRALS en contra de la violencia
de género.

Posibilitar a la victima la opcidon de flexibilizar el horario o la opcidén de hacer uso de una
excedencia con reserva del puesto de trabajo.

Facilitar a las personas de la plantilla que sean victimas de violencia de género la continuidad
laboral.

Posibilidad de acogerse a una excedencia especial de 3 meses a 3 afios con reserva del puesto
de trabajo durante 18 meses.

Las salidas durante la jornada de trabajo a juzgados, comisarias y servicios asistenciales de las
personas de AJUNTAMENT DE SANET Y NEGRALS que sean victimas de violencia de género,
seran consideradas por la empresa como permisos retribuidos.

Ofrecer a la victima un servicio de informacidn a fin de orientarla sobre qué debe hacer,
organismos, centros de asistencia a los que dirigirse, etc.

5. OBSERVACIONES

Se adjunta el PROTOCOLO DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y MORAL POR RAZON DE SEXO
en el Anexo Il.

6. INDICADORES

Comprobacién del n? detectado de victimas violencia de género

N2 de victimas de violencia de género que han flexibilizado el horario de su jornada
y N2 de victimas de violencia de género que han hecho uso de la excedencia.

7. COLECTIVO DESTINATARIO

Trabajadoras de AJUNTAMENT DE SANET Y NEGRALS victimas de la violencia de género

8. RESPONSABLE

Responsable Consistorio

9. RECURSOS NECESARIOS

Equipo designado por el Responsable

10. CANAL DE COMUNICACION

Comité de Igualdad y representacion legal de los trabajadores
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ANEXO Il

LISTADO DE INDICADORES



INDICADORES LIGADOS A LAS ACCIONES PARA LA IGUALDAD

EJE 1: CARACTERISTICAS GENERALES DE LA PLANTILLA
Accion n? 1: DIFUNDIR UNA CULTURA CORPORATIVA SENSIBLE A LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

Indicador: Comprobaciéon de que se ha llevado a cabo la inclusidn del compromiso con la igualdad en la
mision y visidn y en el tablén de anuncios de la empresa.

Accién n2 2: INCLUIR LA PRESENCIA DE HOMBRES EN EL ORGANO DE REPRESENTACION DE LOS
TRABAJADORES

N2 de hombres en el érgano.

Accién n2 3: INTRODUCIR LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LOS PROCESOS DE SELECCION QUE SE
LLEVEN A CABO

Indicador: Comprobacién de haber elaborado el procedimiento para llevar a cabo las entrevistas

Indicador: N2 de nuevas incorporaciones en las que se aplicé la medida de accién positiva.

Accion n2 4: MODIFICAR LOS CRITERIOS DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION, ELIMINANDO LOS SESGOS
DE GENERO

Indicador: Comprobacion de que el personal de RRHH que participa en los procesos de seleccion haya
sido efectivamente formado en materia de igualdad.

Accion n2 5: EQUILIBRAR LA PRESENCIA DE HOMBRES Y MUJERES EN CATEGORIAS PROFESIONALES EN
LAS QUE HAYA DESEQUILIBRIO

Indicador: N2 de nuevas incorporaciones en las que se aplicé la medida de accién positiva.

Accién n2 6: IMPARTIR FORMACION A LA PLANTILLA EN MATERIA DE IGUALDAD

Indicador: Comprobacion de que el personal haya sido efectivamente formado en materia de igualdad.
Acciéon n2 7: HOMOGENEIZAR LOS HORARIOS DE LA FORMACION IMPARTIDA A HOMBRES Y MUJERES
Indicador: N2 de acciones formativas de caracter obligatorio impartidas dentro del horario de la jornada
laboral.

Indicador: N2 total de acciones formativas de caracter obligatorio impartidas.

EJE 5: CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, PERSONAL Y FAMILIAR

Accidon n2 8: FLEXIBILIZAR LA JORNADA LABORAL

Indicador: N2 de personas trabajadoras se hayan acogido a esta opcidn.

Accidn n2 9: ESTABLECER MEDIDAS ORIENTADAS A CONCILIAR CONDICIONES DE TRABAJO Y VIDA
PERSONAL

Indicador: Comprobar que se haya llevado a cabo las encuestas y el Estudio de Riesgos Psicosociales
Accién n2 10: PREVENIR Y SANCIONAR CUALQUIER SITUACION DE ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE
SEXO

Indicador: Comprobacién de la elaboracidn del Protocolo.

Indicador: Nombramiento formal del "Asesor/a Confidencial"

Accién n2 11: APOYAR A LAS TRABAJADORAS DE AJUNTAMENT DE SANET Y NEGRALS ViCTIMAS DE
LA VIOLENCIA DE GENERO

Indicador: Comprobacién del n? detectado de victimas violencia de género

Indicador: N2 de victimas de violencia de género que han flexibilizado el horario de su jornada y N2 de
victimas de violencia de género que han hecho uso de la excedencia.
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ANEXO Il

PROTOCOLO DE

PREVENCION DEL ACOSO

SEXUAL Y POR RAZON DE
SEXO



1. Introduccion y declaracién de principios

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, establece que toda empresa ha de promover condiciones de trabajo que
eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos
especificos para su prevencién y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que
puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo.

De la misma forma, la Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y
Hombres hace referencia a la misma materia y establece en su articulo 43 la obligacion
de las administraciones publicas de garantizar a las victimas de estas conductas el
derecho a una asistencia juridica y psicolégica urgente, gratuita, especializada,
descentralizada y accesible.

Sobre el acoso sexual, y especialmente sobre sus victimas, existen algunas creencias
generalizadas que no se corresponden con la realidad y que, por ello, pueden
catalogarse como mitos. En primer lugar, existe la creencia de que las victimas del
acoso sexual son siempre mujeres. Si bien es cierto que el acoso sexual es un
fendmeno que afecta predominantemente a las mujeres, las cifras aportadas por la
Encuesta Europea indican que también los hombres son victimas de este fendmeno.

Teniendo en consideracidon que el derecho a la igualdad, a la no discriminacién, a la
integridad moral, a la intimidad y al trabajo, y que la salvaguarda de la dignidad,
aparecen garantizados en diferente normativa estatal y autondmica, las personas
firmantes en representacion de la empresa y de la parte social afirmamos
tajantemente que no toleraremos la violencia de género en AJUNTAMENT DE
SANET Y NEGRALS vy nos comprometemos a regular, por medio del presente
Protocolo, la problematica del acoso sexual y sexista en el trabajo.
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2. Normativa de referencia

La Normativa de referencia en relacién al Acoso Sexual o por Razén de Sexo se

desarrolla a partir de la Norma Europea Cdédigo Comunitario de Conducta para

combatir el acoso sexual de 27 de noviembre de 1991.

A este respecto debemos tener en cuenta la siguiente normativa:
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La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres.

Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico, aplicable a
las empleadas y empleados publicos que trabajen en la Administracion General
del Estado (AGE).

La Ley de Infracciones y sanciones en el orden social.

El Criterio Técnico de la Inspeccidn de Trabajo N2/69/2009 sobre actuaciones de
la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social en materia de acoso y violencia en el
trabajo.

La Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres.
Directiva 2006/54/CE, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de trato
entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion.

Convenio 111 de la OIT contra la discriminacion en el empleo, que aborda el
acoso sexual en el lugar de trabajo como una forma importante de
discriminacion para las mujeres trabajadoras.

Recomendacién Num. 19 sobre violencia en el lugar de trabajo en el sector de
los servicios y medidas para combatirla.



3. Definiciones, Objeto y campo de aplicacion

3.1. Definiciones

De acuerdo con la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo:

Ill

Se entiende por 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”.

ACOSO SEXUAL

El acoso sexual se define como “toda conducta de naturaleza sexual, desarrollada en el
dmbito de organizacion y direccion de un empresario o empresaria o en relacion o como
consecuencia de una relacion de trabajo o de otro tipo, respecto de la que la posicion de
la victima determina una decision que afecta al empleo o a las condiciones de trabajo
de ésta o que, en todo caso, tiene como objetivo o como consecuencia, crearle un
entorno laboral ofensivo, hostil, intimidatorio o humillante, poniendo en peligro su
empleo".

A modo de ejemplo, pueden constituir acoso sexual los siguientes comportamientos:

a) observaciones sugerentes y desagradables, chistes o comentarios sobre la apariencia
o aspecto, y abusos verbales deliberados de contenido libidinoso;

b) invitaciones impudicas o comprometedoras;

c) uso de imagenes o posters pornograficos en los lugares y herramientas de trabajo;

d) gestos obscenos;

e) contacto fisico innecesario, rozamientos;

f) observacion clandestina de personas en lugares reservados, como los servicios o
vestuarios;

g) demandas de favores sexuales acompafiados o no de promesas explicitas o
implicitas de trato preferencial o de amenazas en caso de no acceder a dicho
requerimiento (chantaje sexual, quid pro quo o de intercambio);

h) agresiones fisicas.

39



ACOSO SEXISTA

Constituye acoso sexista o acoso por razén de sexo “toda conducta gestual, verbal,
comportamiento o actitud, realizada tanto por superiores jerdrquicos, como por
compaferos o compaferas o inferiores jerdrquicos, que tiene relacion o como causa los
estereotipos de género, 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
organizacion y direccion empresarial, degradando las condiciones de trabajo de la
victima y pudiendo poner en peligro su empleo, en especial, cuando estas actuaciones
se encuentren relacionadas con las situaciones de maternidad, paternidad o de
asuncion de otros cuidados familiares”.

Entre otros comportamientos, pueden constituir conductas acosadoras:

a) las descalificaciones publicas y reiteradas sobre la persona y su trabajo;

b) los comentarios continuos y vejatorios sobre el aspecto fisico, la ideologia o la
opcién sexual;

c)impartir drdenes contradictorias y por tanto imposibles de cumplir simultadneamente;
d) impartir rdenes vejatorias;

e) las actitudes que comporten vigilancia extrema y continua;

f) la orden de aislar e incomunicar a una persona;

g) la agresidn fisica.

3.2. Objeto

El siguiente Protocolo tiene como objeto el establecimiento de medidas acompafiadas
de un procedimiento de actuacion para afrontar las conductas de acoso sexual o acoso
por razén de sexo que permita resolver las situaciones conflictivas causadas por estos
motivos y lograr un buen clima laboral.

Su objetivo es el de establecer el procedimiento comun para actuar en situaciones de

acoso sexual o por razon de sexo y erradicar estas situaciones en el ambito de
AJUNTAMENT DE SANET Y NEGRALS
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3.3. Campo de Aplicacion

El procedimiento previsto en este protocolo tiene como ambito de aplicacion:
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Todo el personal desempefie su actividad laboral en AJUNTAMENT DE
SANET Y NEGRALS, independientemente de su estatus profesional.
Cualquier persona que esté vinculada de manera laboral con AJUNTAMENT
DE SANET Y NEGRALS

Cualquier persona que preste en AJUNTAMENT DE SANET Y NEGRALS
sus servicios sea cual sea el caracter o la naturaleza juridica de su relacidn con la
misma y el entorno vinculado al ambito de su accion (oficinas, viajes de trabajo,
jornadas de formacién, campus virtual...).

Se aplicard también al personal afecto a contratas o subcontratas y a las
personas trabajadoras auténomas relacionadas con AJUNTAMENT DE
SANET Y NEGRALS por un contrato de prestacion de obra o servicio.



4. Medidas de Prevencion y Procedimientos de Actuacion

Este protocolo es una via de resolucion interna a los conflictos de acoso sexual y acoso

por razén de sexo.

Las acciones legales siempre pueden ejercerse por via administrativa o judicial cuando
la naturaleza de los hechos asi lo requiera o cuando las soluciones ofrecidas por via
interna sean inadecuadas para la persona acosada.

La prevencion del acoso sexual o por razén de sexo se llevara a cabo mediante el
establecimiento de:

v" Un sistema de identificacion de conductas que puedan derivar en casos de
acoso.

v' La prohibicién expresa de actitudes, comentarios, escritos e imagenes de
caracter sexista.

v La sensibilizacion y formacién en materia de igualdad de mujeres y hombres.

v" La publicitacién de este protocolo y, como medida preventiva, se comunicara a
todas las personas implicadas que se garantizan los siguientes derechos.

Este protocolo se publica a través de todos los medios pertinentes para que sea
conocido por todos los miembros de ADJUNTAMENT DE SANET Y NEGRALS

4.1. Procedimiento de actuacion

Todas las personas incluidas en el ambito de aplicacién del presente protocolo deberan
respetar la dignidad de las personas evitando cometer conductas constitutivas de
acoso sexual o acoso sexista. Cualquier trabajador o trabajadora puede plantear una
gueja escrita o verbal relativa a acoso sexual o sexista con arreglo al procedimiento que
a continuacion se regula.

4.1.1. Procedimiento informal

El objetivo del procedimiento informal sera resolver el problema extraoficialmente; en
ocasiones, el hecho de manifestar al sujeto activo las consecuencias ofensivas e
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intimidatorias que se generan de su comportamiento es suficiente para que se
solucione el problema.

El procedimiento se desarrollard en un plazo maximo de siete dias laborables; se
partird de la credibilidad de la persona denunciante y tiene que proteger la
confidencialidad del procedimiento y la dignidad de las personas; a tal efecto y al inicio
del mismo les seran asignados codigos numéricos a las partes afectadas.

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

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

imperiosa necesidad podrd ampliarse el plazo en tres dias.

4.1.2. Procedimiento formal

La intervencidn en caso de acoso sexual o por razén de sexo puede ser iniciada por la
persona que considera que esta sufriendo una situacién de acoso sexual o por razén de
sexo 0 por una tercera persona de la organizacion que considera que se estd
produciendo esa situacion.

1. Inicio del procedimiento.
Denuncia de la situacion, siguiendo el modelo que se adjunta en el Anexo |,
ante la ASESORIA CONFIDENCIAL. En este caso, la asesoria confidencial
corresponde a la direccion del centro en cuestidon. La denuncia se presentara a
la persona de referencia en sobre cerrado.

2. Indagacion y valoracion inicial.
Se analiza y estudia la denuncia mediante la investigacion correspondiente, en
un plazo no mayor de 7 dias, en la que se dara audiencia a las partes implicadas.
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3. Propuesta de actuacién.
En funcion del resultado de la investigacion se presentara una propuesta de
actuacion que, en funcién de la decisién de la persona que denuncia puede
suponer:

a) El acuerdo entre las partes, resultado de un proceso de mediacién por
haber identificado indicios de que existe situacion de acoso.

» Se recogera en un acuerdo escrito en el que se propondran
medidas disciplinarias o preventivas segun la valoracién
estimada de la situacidon denunciada

» Se envia a las partes que emitiran una contestacién favorable
o desfavorable a la propuesta de resolucién acordada en un
plazo de 10 dias laborables.

» Silas partes aceptan la propuesta de resolucion, se informara
a los érganos implicados en el procedimiento y la Unidad de
lgualdad emitira la comunicaciéon de resolucidon acordada,
enviandolo a las parte.

» Finaliza el procedimiento, recogiendo la actuacion realizada en
un informe.

b) El desistimiento, en el caso de que la investigacion no haya podido
probar la denuncia, finalizando el procedimiento y elaborando un informe
justificativo.

c) Continuacion de la instruccion segun se detalla a continuacién.

4. Continuacion del procedimiento.
Si de la investigacion se desprenden indicios de que existe situacién de acoso y
no se ha llegado a un acuerdo, se continta con el procedimiento, en un plazo de
entre 30 y 60 dias, realizando un careo entre las partes y continuando la
investigacion mediante el andlisis de documentacién y de los testimonios que
sean necesario a hasta esclarecer la situacion.

Todas las personas que forman parte de AJUNTAMENT DE SANET Y
NEGRALS estaran obligadas a colaborar en la investigaciéon cuando sean
requeridas para ello y a guardar el sigilo correspondiente.
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5. Resolucidn.
Finalizada la investigacién y probada la existencia de acoso se elaborara una
informe detallado en la que se recogeran los antecedentes, las acciones
realizadas, los resultados de las mismas y las medidas y sanciones de forma
razonada, que se tomaran.

6. Seguimiento y control.
Si las partes han aceptado la resolucién emitida por el érgano responsable
finaliza el procedimiento. La resolucion acordada iréa acompafiada de un
proceso de seguimiento de la situacién pudiendo llegarse a la adopcion de
medidas de proteccion si no se cumpliese la Resolucién.

7. Medidas de proteccion.
Medidas para que la persona que acosa no conviva en el mismo ambiente
laboral que la acosada. Se tomaran en el caso de que la Resolucion
recomendara cambio de trabajo a otro centro o no se cumpliese la Resolucién
adoptada.
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5. Vigencia y Duracién

El protocolo entrara en vigor previa aprobacion de la Directiva de AJUNTAMENT DE
SANET Y NEGRALS vy su vigencia se establece hasta su modificacién o derogacion.

Anualmente, la Unidad de Igualdad hara un informe de seguimiento del protocolo que

sera revisado para su puesta al dia cada tres afios.

En Sanet Y Negrals 27 de septiembre de 2019

D. REPRESENTANTE LEGAL
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Ne Recepcidn. Persona de la Unidad de Igualdad

PERSONA DENUCIANTE

Nombre y Apellidos:

Sexo: Mujer [ ] Hombre []

Centro de trabajo:

Teléfono:

DEPARTAMENTO

CATEGORIA PROFESIONAL

PUESTO DE TRABAJO

PERSONA DENUNCIADA

Nombre y Apellidos:

Sexo: Mujer [ ] Hombre []

Centro de trabajo:

Teléfono:

DEPARTAMENTO

CATEGORIA PROFESIONAL

PUESTO DE TRABAJO
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DESCRIPCION DE LOS HECHOS

SOLICITUD
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