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PRINCIPIOS GENERALES.
JUSTIFICACION Y OBJETIVOS.

1. En una clara apuesta por las condiciones igualitarias y no discrimi-
natorias en razén de género, el Plan de Igualdad se constituye en un com-
promiso formal del presente y futuro, teniendo como objetivo principal pre-
venir y eliminar, si las hubiera, aquellas situaciones que pudieran generar
desigualdad dentro de la Asociacion, integrando a través del mismo la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la gestidon de recur-
sos humanos de la empresa.

2. El presente Plan de Igualdad, no es mas que un conjunto ordenado
de medidas, adoptadas previo diagndstico de situacion, encaminadas a
alcanzar en la empresa la igualdad de trato de oportunidades entre muje-
res y hombres y eliminar aquellas actuaciones discriminatorias que existie-
ran en ese sentido, dando respuesta de esta forma a la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hom-
bres

3. Toda la informacién obtenida en la Fase de Diagndstico se tiene en
consideracion Unicamente para detectar aquellas causas que hayan podido
dificultar la carrera profesional en condiciones de igualdad de hombres y
mujeres.

4. Constituye un principio basico el caracter participativo del presente
Plan, por lo que se adecuaran los mecanismos necesarios para su difusion
y participacion de la plantilla, tanto en su elaboracidon como en su segui-
miento y evaluacién

Plan de Igualdad
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5. Siendo este Plan un instrumento para integrar la igualdad efectiva,
contara con las siguientes caracteristicas para su desarrollo y aplicacion:

- Comprometido con la plantilla y su organizacién igualitaria

- Practico, definiendo de manera precisa procedimientos, actuaciones,
plazos, personas responsables, indicadores de seguimiento y eva-
luacion y los recursos necesarios.

- Trasversal, en cuanto afecta a todas las politicas y areas de la
empresa, fundamentalmente en la gestidon de recursos humanos,
integrandose en todas sus fases, desde la toma de decisiones, hasta
su planificacion, gestion y evaluacion.

- Participativo, a través de la representacion de los trabajadores y tra-
bajadoras, equipo directivo que constituirdn la Comision de
Igualdad.

- Flexible, en la medida que las circunstancias demanden actualizacio-
nes y modificaciones del mismo, tras las evaluaciones periddicas .

- Transparente, garantizando el derecho a la informacién sobre los
contenidos del Plan.

6. Se constituyen como objetivos generales:

- Eliminar los desequilibrios y desigualdades en el acceso, participa-
cion y desarrollo de las mujeres y hombres en la organizacion.

- Asegurar gque todos los procesos de gestién (comunicacion, calidad,
prevencion de riesgos y salud, formacién...) y muy especialmente los
procesos de gestidon de recursos humanos, se realizan de acuerdo al
principio de igualdad de trato y oportunidades.

- Alcanzar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en
la organizacién, es decir, lograr que mujeres y hombres se encuen-
tren el mismo punto de partida.

- Garantizar un adecuado tratamiento de la gestidén del talento del
personal y sus potencialidades, asi como una mejora del conoci-
miento de la organizacién y con ello de su funcionamiento.
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ACTA DE CQNSTITUCIéN DE LA
COMISION DE IGUALDAD
EN AFANAS
EL PUERTO Y BAHIA

En el Puerto de Santa Maria, a 18 de febrero de 2010

Se levanta acta de la creacidon de la Comision Negociadora para el
Plan de igualdad de la Asociacién Afanas el Puerto y Bahia, en la cudl par-
ticipan por parte de la direcciéon de la Asociacion D. José Antonio Gravan
Pérez, D2 Luz Maria Arce Reyes y D. Modesto Serrano Martinez asi como
por parte del Comité de Empresa D@ Rocio Marroquin Sacaluga, D@ Manuela
Moreno Garcia y D@. Ma Camen Carrasco Benitez.

En dicho acta se deja constancia de una reunidn previa mantenida el
dia 10/02/2010 para formalizar el trabajo sobre la creacidon y su posterior
implantacion del Plan de Igualdad, estableciendo las bases del funciona-
miento y organizacién del desarrollo del Plan, asi como la necesidad de la
Creacidon de la Comisién Negociadora, participando en dicha reunidén por
parte del Comité de Empresa D@ Rocio Marroquin Sacaluga, D@ Manuela
Moreno Garcia y Da. M2 Camen Carrasco Benitez, asi como por parte de la
Asociacién D@ Luz Maria Arce Reyes.

En esta primera reunién de los miembros de la Comisiéon Negociadora
se tratara el siguiente orden del dia:

1. Principios Basicos del Plan de Igualdad.

2. Objetivos generales

3. Fases y metodologia

4. Modificaciones y propuestas de dichos puntos presentados por parte
de la representacién de la direccion de la Asociacidn.
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A dicho acta se adjunta Anexo I en el cual se establecen todos los pun-
tos a tratar en el orden del dia.

En el desarrollo de dicha reunién se acuerda la aprobacion del
Reglamento de funcionamiento que se adjunta, estando presentes D. Jose
Antonio Gravan Pérez, D2. Luz Maria Arce Reyes, D@ Manuela Moreno
Garcia y D2 Rocio Marroquin Sacaluga, estando ausente en dicha Reunion
D. Modesto Serrano Martinez y D@ Carmen Carrasco Benitez.

Fdo.: Luz M@ Arce Reyes Fdo.: Rocio Marroquin Sacaluga
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ANEXO I

PRINCIPIOS GENERALES DEL PLAN DE IGUALDAD
DE AFANAS EL PUERTO Y BAHIA

1. El Plan de Igualdad sobre el que vamos a trabajar sera de aplicacién
a todos los trabajadores/as de la Asociacion.

2. El Plan de Igualdad se constituye en un compromiso formal del pre-
sente y futuro, teniendo como pretension principal prevenir y elimi-
nar, si las hubiera, aquellas situaciones que pudieran generar desi-
gualdad dentro de la Asociacion.

3. Los planes de Igualdad no son mas que un conjunto ordenado de
medidas, adoptadas después de hacer un diagndstico de situacion,
intentando alcanzar en la empresa la igualdad de trato de oportuni-
dades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por
razon de sexo en caso de que existiera.

La informacidon obtenida del diagndstico se tiene en consideracion uni-
camente para detectar aquellas causas que hayan podido dificultar
la carrera profesional de la mujer/hombre en la Asociacion.

4. Los objetivos generales a tener en cuenta para la elaboracion en
el Plan de Igualdad seran los siguientes:
a. En relacion a las materias de acceso al empleo, clasifica-

cion profesional.

e Facilitar la incorporacion y permanencia de la mujer al trabajo
a través de procedimientos de seleccidén y formacion inicial.

e Garantizar la igualdad de posibilidades en el desarrollo profe-

sional de mujeres y hombres, asi como la promocion profesio-
nal de las mujeres en puestos de mayor responsabilidad.

Plan de Igualdad
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e Establecer programas especificos de seleccién de mujeres/
hombres para los puestos de trabajo del colectivo que esté
menos representado.

b. Formacion
e Acceso en igualdad de hombres y mujeres a la formacién de
empresa tanto externa como interna, posibilitando en la medi-
da de lo posible la conciliacidon con la vida personal y el desa-

rrollo de la carrera profesional

e Incorporacion de mujeres a puestos de decisidon y con mayores
cuotas de responsabilidad.

e Eliminar en los criterios de promocion cualquier requisito que
pueda tener connotaciones discriminatorias.

e Formacion especifica en relacién a la prevencion del acoso
sexual y por razén de sexo.
c. Retribuciones salariales
e Garantizar un sistema retributivo por todos los conceptos que
no genere discriminacién por razén de sexo.
d. Conciliacion vida laboral, familiar y personal
e Ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer la conciliacion
laboral, familiar y personal, asi como favorecer al personal con

puestos de responsabilidad dicha conciliacion mediante la
adopcion de medidas que hagan compatible dichos ambitos.
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e. Prevencion del acoso sexual y del acoso por razon de sexo
e Sensibilidad a la totalidad de la plantilla con dicho problema,
dandole las herramientas para el reconocimiento del problema,

asi como la colaboracion con el mismo en el caso de ser detec-
tado.

Estos serian los objetivos generales planteados, pasando a describir las
distintas fases y metodologia de trabajo a segquir:
a. fase de analisis:
La Asociacién facilitard los datos solicitados por la Comision de
Trabajo y se analizara la informacion aportada con objeto de
poder tener una composicion de lugar relativa a la situacién que
debe de ser objeto de estudio.
b. fase de diagnéstico:
Analizaremos las conclusiones del analisis previo y se determina-
ran los campos prioritarios de actuacién.
c. Fase de definicion de medidas a tomar
Definiremos las medidas a tomar en las distintas materias que
deben de desarrollarse en este Plan.

d. Fase de ejecucion de medidas

Se pondran en marcha las medidas establecidas anteriormente.

Plan de Iqualdad
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e. Fase de seguimiento y evaluacion.

En esta fase se estudiaran las acciones ejecutadas, valorandose
los resultados obtenidos en cada una de ellas al objeto de consi-
derar la consecucion de los objetivos fijados.

Una vez establecido el plan de trabajo se analizaran los principios
generales y los objetivos por parte de la Comisién, estableciendo
las modificaciones que se analicen en la mesa de trabajo, que-
dando pendiente de aprobacién en la proxima reuniodn, ya sea el
Anexo I en su totalidad o el mismo modificado, dependiendo de
las conclusiones obtenidas tras esta reunion.
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COMPROMISO DE LA ASOCIACION AFANAS EL PUERTO Y
BAHIA EN EL ESTABLECIMIENTO Y DESARROLLO DE
POLITICAS QUE INTEGREN LA IGUALDAD DE TRATO Y
OPORTUNIDADES ENTRE HOMBRES Y MUJERES

Afanas el Puerto y Bahia 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 razon de sexo, asi como en el impuso y fomento de medidas para conseguir la
igualdad real en el seno de nuestra organizacion, 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 Orgénica 3/2007, de
22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los 4&mbitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa, desde la
seleccion a la promocion, pasando por la politica salarial, la formacién, las condiciones de trabajo y
empleo, la salud laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo y la conciliacién, asumimos el
principio de igualdad de oportunidades entre I eres y hombres, atendiendo de forma especial a la
discriminacion indirecta, entendiendo cién en que una disposicion, criterio o
prdctica aparentemente neultros, por in.sexo en desventaja particular respecto
de personas del otro sexo s

Respecto a la comunica 0 _ ) ra de todas las decisiones que se
adopten a este respectory se p en de la empresa acorde con este principio de

s del fomento de medidas de
[U€ Supongan mejoras respecto

Los principios enunciados se llevaran a la prdctica a traye
igualdadoat antacion de un Plan de igua
a la situaciéon pr , arbitrandose los correspondien
finalidad de avanzar en la consecucién de la igualdad real entre, I‘.n_i_ll‘j"- y hombres en la

tension, en el conjunto de la sociedad. i
D este propésito se contara con [E» representacion legal de
ajadoras, no solo en el proceso de n cion colectwa, tal y
Ley Organica 3/2007 para la igualdac ya entre mujeres y
) en todo el proceso de desarrollo y eva e |
ualdad o Plan de igualdad.

/ r/,,ﬁ

sus Santia Canelada

En el Puerto de Santa Maria, a 8 de febrero de 2011

pagina 13 del Plan de Igualdad






AFANGRS

€L PUERTO y BAHIA
Comision de Igualdad

ACTA DE LA COMISION NEGOCIADORA
PARA EL PLAN DE IGUALDAD DE LA
ASOCIACION AFANAS
EL PUERTO Y BAHIA

En el Puerto de Santa Maria, a 14 de enero de 2015

Mediante la presente acta se hace una modificacién a la participacion
en la Mesa de Igualdad, siendo los componentes por parte de la Direccidén
de la Asociacién, D. José Antonio Graban Pérez, Dofia Ana Carrasco
Gonzalez, y Dona Luz Maria Arce Reyes, asi como por parte del Comité de
empresa, Dofla Rocio Marroquin Sacaluga, Dofa Esther Gonzalez Martagdn
y Dofa Esther Alonso Donaire .

Fdo. Luz M@ Arce Reyes Fdo. Rocio Marroquin Sacaluga
Fdo. José Antonio Graban Pérez Fdo. Ana Carrasco Gonzalez
Fdo. Esther Gonzalez Martagon Fdo. Esther Alonso Donaire
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CAPITULO I. EJE DE ACCESO Y SELECCION. CONDICIONES
DE CONTRATACION

OBJETIVOS GENERALES.

Facilitar la incorporacion y permanencia de la mujer a través de pro-
cedimientos de seleccion y formacion inicial.

Garantizar la igualdad de posibilidades en la contratacion.
Establecer programas especificos de seleccidn.

a) Conclusiones y diagnodstico

En el eje que abordamos, y tras estudio de la informacién presentada,
se pone de manifiesto las siguientes cuestiones:

AFANAS El Puerto y Bahia es una empresa feminizada, pero cabe
destacar la masculinizacién del departamento de direccion y organi-
zacion. Un 21,11% de plantilla masculina frente al 4,60% de planti-
lla femenina

En el servicio de Reforma, donde se concentra la mayor parte de la
plantilla, se da un mayor porcentaje de plantilla masculina (42,5%)
frente a la femenina (34,6%)

En el departamento de produccion, se aprecian diferencias en este
sentido también.

En los servicios de Alzheimer y Discapacidad, se observa mayor pre-
sencia femenina que masculina. Un 25,4% frente a un 23,5%.
Estos datos dan senal de como socialmente pesa mucho el estereo-
tipo de que los hombres son mas aptos para la seguridad y las muje-
res para los cuidados.

Se pone de manifiesto, segun los datos del diagnostico, la inexisten-
cia de un protocolo de seleccidn objetivo, que permita el acceso y la
seleccidén bajo los principios de igualdad, mérito y capacidad.

La representacion sindical no participa en los procesos de seleccion.

Plan de Igualdad
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CONDICIONES LABORALES EN CONTRATACION

e En cuanto al tipo de contratacién, los datos de la contratacion tem-
poral/indefinida, habria que actualizarlos, asi como las causas de la
contratacién a tiempo parcial mayoritariamente en las mujeres, un
76% de JP en mujeres frente a un 24% que ostentan los hombres.

e Constatar que los contratos con reducciones de jornada, fundamen-
talmente por cuidados de hijos recaen sobre las mujeres, y suponen
una discriminacién indirecta por razéon de sexo (menos retribucion
cotizaciones, prestaciones, jubilacién...)

b) Medidas

1. La creacion de una mesa de seleccidén para las vacantes, de mane-
ra paritaria entre Asociacién y Comité de empresa, compuesta por dos
miembros de la Asociacion y otros dos miembros del Comité de empresa ,
pertenecientes a la Comisién de Igualdad. En esta mesa de seleccion se
estableceran los criterios a utilizar para el eje de acceso. La constitucion de
dicha mesa se realizard en el mismo instante que se firme el Plan de
Igualdad, levantando acta de la misma.

Entre los objetivos minimos para dicho criterio se estableceran los
siguientes: antigliedad, formacidn, entrevista personal, sesgo por sexo, la
precariedad, asi como cualquier otro criterio cuantificable y publico en
dichas vacantes.

Estos criterios deberan de ser cerrados en tres meses a partir de la
firma de dicho Plan.

2. Incluir la figura del/a responsable y/o coordinador/a de los diferen-
tes servicios dentro del protocolo de vacantes, y facilitando el acceso a
estas funciones en igualdad de condiciones, y a las mujeres la flexibilidad
necesaria, siempre y cuando las funciones y tareas asignadas lo permitan
en aquellos puestos mas masculinizados.

pagina 20 del



AFANGRS

€L PUERTO y BAHIA
Comision de Igualdad

3. Incluir en las ofertas de los puestos a cubrir, mensajes que inviten
explicitamente a las mujeres a presentarse para ocupar puestos u ocupa-
ciones tradicionalmente masculinas.

4. Confeccionar anuncios de puestos vacantes en los que no se use un
lenguaje sexista.

5. Evitar la designacion por sexos en las vacantes que se produzcan en
todos los servicios, utilizando el instrumento del sesgo. Salvo obligacion
expresa con los contratos suscritos del servicio.

6. Formar al equipo directivo, departamento de RRHH, Comisidon de
Seleccion y Comision de Igualdad, en la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres y en gestion de RRHH desde una perspectiva de géne-
ro.

7. Fomentar la flexibilidad en la distribucidon horaria en aquellas traba-
jadoras que soliciten la reduccién de jornada por hijo a cargo, que facilite
el mantenimiento de la jornada completa, siempre y cuando el servicio lo
permita, como ya se viene haciendo en esta Asociacion.

Plan de Iqualdad
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c) Cronograma y recursos necesarios. Eje de acceso.

CALENDARIO RECURSOS

ACCION 1 Incluido en el Plan. Constitucion de mesa de selec-
Puesta en marcha cion. Recursos humanos y repre-
inmediata tras la sent. Sindical designada para la
firma. mesa de seleccidén, procedente
Enero/Marzo 2015. de la mesa de Igualdad.
Vigencia indefinida

ACCION 2 Tras la firma. Vigencia RRHH /Mesa de seleccion
indefinida

ACCION 3 Tras la firma. Vigencia RRHH /Mesa de seleccién
indefinida

ACCION 4 Tras la firma. Vigencia RRHH
indefinida

ACCION 5 Tras la firma. Vigencia RRHH
indefinida

ACCION 6 Tras la firma. Dentro Plan de Formacion
del plan de formacion
anual

ACCION 7 Tras la firma. Vigencia RRHH

indefinida
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CAPiTULO II. EJE DE CLASIFICACION PROFESIONAL Y
RETRIBUCION.

OBJETIVOS GENERALES

e Integrar y mantener el principio de igualdad retributiva en la politi-
ca salarial.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Revisar las causas que provocan la contratacion parcial, analizando
si las causas de dicha contratacion proceden de la voluntad de la
contratad@s, o, por el contrario, es una imposicidon de la Asociacion.

e Acercar a la poblaciéon femenina a los cargos de direccion, ya que los
cargos intermedios de la Asociacion estan mas feminizados, asi
como a las categorias profesionales relacionadas directamente con la
produccion.

e Garantizar mismo salario por un trabajo de igual valor y mismas fun-
ciones.

e Regular una estructura retributiva clara y transparente, a fin de faci-
litar su control antidiscriminatorio.

a) Conclusiones y diagnodstico

Tras realizar un analisis de los resultados del diagndstico del eje del que
estamos tratando, retribucion y clasificacion profesional, debemos de des-
tacar las siguientes conclusiones:

e Con respecto a las categorias de Grado superior y del profesorado
titulado concertado estan feminizadas, pero si atendemos a los tan-
tos por cientos sobre el total de cada sexo, vemos como la catego-
ria de grado superior esta equilibrada en funcién del sexo, ya que el
2.41 por ciento es femenino frente al 2.16 por ciento, que represen-
ta a la poblacion masculina.

e En el grupo II vuelven a estar feminizadas, pero si volvemos a rea-
lizar un analisis del peso de cada sexo, vemos un cierto equilibrio en
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el Grado Medio, ya que tenemos un 4.45 por ciento de mujeres, fren-
te al 3.96 por ciento de hombres. En el resto de las categorias de
dicho grupo estan fuertemente feminizadas.

e En el grupo III, de siete categorias profesionales, tres tienen un
mayor peso los hombres, destacando precisamente estas categorias
por ser de mayor responsabilidad, ejemplo, la categoria de Adjunto
de Produccion.

e En el grupo IV las categorias estan feminizadas, exceptuando la de
Ayudante. Destacar que es en este grupo donde estad el mayor peso
de la poblacion de la Asociacidn, ya que la mayor parte de la plan-
tilla ocupa la categoria de cuidador@.

e En el grupo V, es graficamente visible la segregacion sexual existen-
ten en el mercado laboral, destacando que el cien por cien del per-
sonal de servicio doméstico recae sobre la mujer, asi como la cate-
goria de Auxiliar Administrativo y Oficial de 223, frente a los hombres,
gue ocupan las categorias profesionales de Oficial 12 y operario.

Destacar que en este grupo profesional, el colectivo correspondiente
al servicio doméstico se ve mas desfavorecido por la figura de la Disponibi-
lidad, ya que no esta cuantificada econdmicamente.

Aquellas diferencias salariales fuera del ambito de convenio vienen
dadas por los pluses y complementos establecidos en la misma.

b) Medidas

1. Establecer medidas de accidn positiva consistente en contratar, en
igual de condiciones y méritos, a mujeres en puestos y categorias y
departamentos donde su presencia sea minoritaria o nula.
Asimismo, en aquellos puestos donde el peso de la plantilla recaiga
en las mujeres, habra que dar prioridad al sexo menos representa-
do.
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2. Imparticion de formacién en materia de igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres a las personas que integran o constituyen
la Comisidon de los Planes de Igualdad en Afanas el Puerto y Bahia.

3. Establecer la revision periddica del equilibrio por sexo de la plantilla
general de la Asociacién de Afanas y de todos los puestos y catego-
rias profesionales, con el compromiso de adoptar medidas de accion
positiva para corregir la posible persistencia de desigualdades.

4. Realizar un estudio sobre los motivos y causas por las que parte de
la plantilla de la asociacidn tiene un contrato parcial, analizando si el
motivo puede ser por la falta de disponibilidad, asi como las cargas
familiares, asi como por las necesidades propias de la institucion.

5. Eliminar progresivamente el concepto de disponibilidad en Ila
Asociacion, tanto en el ambito del servicio doméstico, como en aque-
llos otros sectores donde existan, siendo absorbido en las préoximas
vacantes, asi como establecer un calendario de descansos de estos
trabajador@s.

c) Cronograma y recursos necesarios. Eje de Clasificacion
Profesional y Retribucion

CALENDARIO RECURSOS

ACCION 1 Vigencia indefinida Recursos humanos

ACCION 2 Tras la firma. Vigencia Recursos humanos a través del
indefinida Plan de Formacion Anual 2015.

ACCION 3 Tras la firma. Vigencia Recursos Humanos /Mesa de
indefinida, minimo Igualdad
una vez al ano.

ACCION 4 Tras la firma. Seis Recursos Humanos/Mesa de
meses tras la firma. Igualdad

ACCION 5 Tras la firma. Recursos Humanos
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CAPITULO III. EJE DE PROMOCION Y DESARROLLO PRO-
FESIONAL.

OBJETIVOS

e Conocer el potencial real de mujeres y hombres existentes en la
plantilla de Afanas el Puerto y Bahia para trabajar de una manera
mas eficaz en su promocion y permitir el desarrollo de la carrera pro-
fesional , con la intencién de obtener un mayor aprovechamiento del
capital humano existente en nuestra Asociacion.

e Conseguir una comunicacion efectiva de todos los cursos de forma-
cion a la totalidad de la plantilla, sin discriminar por razén de tipos
de contrato o jornadas, permitiendo a los contratos de menor jorna-
da, participar de la formacidén que les permita una posible promo-
cion, garantizando con ello, las mismas oportunidades de promocion
entre mujeres y hombres, sin que las cargas familiares sean un las-
tre tanto para la participacion en la formacién como en la promocion.

a) Conclusiones de diagndstico

Faltan datos suficientes como para pensar que existen lagunas en cuan-
to a la promocién. Sin embargo, parecen claras en cuanto a los mandos
intermedios en la promocion, ya que se realiza de manera unilateral por
parte de la direccidn de la Asociacién la eleccion del personal que ocupa
dichos puestos.

Tras los datos analizados, se observa una mayor participaciéon de la
mujer en todas las areas de formacién, exceptuando algunos especificos en
los centros de Reforma Juvenil.

Los cursos de formacion que estan incluidos dentro del Plan de forma-
cion Anual de AFANAS el Puerto y Bahia, normalmente van destinados a
una mejora de la calidad y del servicio prestado, intentando mejorar las
habilidades personales de los participantes de dichos cursos, asi como
aumentar en niumero de herramientas que se ponen a disposicion de los
trabajadores para desarrollar su puesto habitual de trabajo.
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Se desprende de los datos consultados que se fomenta la formacién
para el desarrollo habitual del puesto de trabajo, sin embargo, no suele
existir formacion destinada a la promocidn.

b) Medidas

1. En el Plan de formacion anual del afio 2015 de AFANAS El Puerto y

Bahia debe incluirse obligatoriamente en todos los cursos un modu-
lo destinado a la concienciacién en materia de igualdad entre muje-
res y hombres.

2. Que se programen cursos especificos sobre igualdad entre mujeres

y hombres en el marco de la Comision de los planes de igualdad,
buscando la profesionalidad de las personas destinas al seguimiento
y evaluacién de dichos planes.

3. Crear un servicio de guarderia, de manera que se favorezca que todo

el que esté interesado en formarse y promocionar, tenga las mismas
oportunidades, y que no sea el tener cargas familiares un limite para
ello. Se deberd de comunicar previamente, con un minimo de 48
horas los datos de los menores que haran uso del servicio de guar-
deria, con la intencion de la organizacién adecuada del mismo.

. Facilitar el acceso a curso de reciclaje para el personal que se incor-
pore tras un permiso de paternidad, maternidad y/o excedencia asi
como a mujeres victimas de violencia de género se hayan visto obli-
gadas a optar por la suspensidn de la relacion laboral con reserva de
puesto de trabajo.

Se va a implantar dentro del Departamento de RR.HH el concepto de
Carrera Profesional, buscando tener un conocimiento exacto del
Capital humano existente en la Asociacién, contribuyendo todo esto
a la mejora en su promociéon de los trabajador@s, con medidas for-
mativas destinadas a la promocién.
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6. Mejorar eficazmente la publicacién de la formacién del Plan anual,
ampliando los canales de informacién, a través tanto de los respon-
sables de cada recurso, como del propio Comité de empresa. Las
convocatorias seran abiertas, realizandose el curso de nuevo si la
demanda lo exige. Las convocatorias se haran publicas en los tablo-
nes de los centros, con modelo adjunto que permita la inscripcion y
con fecha limite de inscripcion.

7. Realizacion de un estudio de las necesidades formativas de toda la

plantilla desagregada por sexo.

c) Cronograma y recursos necesarios. Eje de Promocion y
Desarrollo Personal

CALENDARIO RECURSOS

ACCION 1 Tras la firma. Vigencia Recursos humanos /Plan de for-
Febrero cada afo. macion Anual 2015

ACCION 2 Tras la firma. Durante Recursos humanos a través del
Mayo 2015, Mayo Plan de Formaciéon Anual 2015.
2016

ACCION 3 Tras la firma. Vigencia Recursos Humanos
indefinida

ACCION 4 Tras la firma. Vigencia Recursos humanos
indefinida

ACCION 5 Tras la firma. Vigencia Recursos Humanos/Comision de
indefinida Igualdad

ACCION 6 Tras la firma. Vigencia Recursos Humanos / Comisién de
indefinida Igualdad

] Tras la firma. Durante Recursos Humanos/Comision de
ACCION 7 el afio 2015 Igualdad
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CAPITULO IV. EJE DE CONCILIACION DE LA VIDA LABO-
RAL Y FAMILIAR

OBJETIVOS GENERALES

e Favorecer la incorporacion y permanencia de las mujeres y hombres
en el mercado de trabajo y su pleno aprovechamiento en la organi-
zacion.

e Facilitar la participacion de mujeres y hombres en la empresa, en los
procesos de promocion, formacién, desarrollo de carrera, asi como
en los altos niveles de responsabilidad de la empresa.

e Reducir el absentismo y el stress derivados de las dificultades de
conciliacion de la vida laboral y familiar y por tanto, optimizar la
inversién en personal.

e Fomentar y facilitar la corresponsabilidad de la vida personal, fami-
liar y laboral de mujeres y hombres.

a) Conclusiones de diagnéstico

En el eje que abordamos, y tras estudio de la informacién presentada,
se ponen de manifiesto las siguientes cuestiones:

e Con respecto a la situacidon familiar de la plantilla, se detecta que la
plantilla femenina tiene mas hijos/as que la plantilla masculina, de
ahi, que las necesidades de conciliacién por cuidados de menores es
mayor entre la poblacién femenina de la empresa.

e Con respecto a la jornada de trabajo, es destacable la mayor pre-
sencia de mujeres con respecto a los hombres con jornada inferior a
35 horas, lo que evidencia que la modalidad de contrato a tiempo
parcial recae mayoritariamente sobre mujeres.

e Con respecto a las dificultades detectadas en distribucion de jornada
(partida, intensiva, turnos...) se plantean carencias con respecto a la
conciliacion, tales como: solo existe jornada intensiva en ciertos servi-
cios, imposibilidad de la conciliacién en la situacidon de trabajadores “a
disponibilidad”, no hay medidas consensuadas de flexibilidad horaria.
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e Se detecta que la plantilla femenina disfruta de mayor nimero de
permisos de conciliacion que los trabajadores, evidencidandose que
son las mujeres las que siguen asumiendo el protagonismo en las
responsabilidades familiares y del hogar.

b) Medidas
b.1. En cuanto a jornada laboral:

1. Impulso de la contratacidon a jornada completa de la plantilla feme-
nina hasta conseguir la paridad.

2. Eliminacién de las jornadas partidas, previo estudio de incidencia por
sexos, teniendo siempre en cuenta la viabilidad.

3. Implantacién paulatina, previo estudio, de la jornada intensiva entre
los meses de Junio y Septiembre en los servicios donde no existe.

4. Implantaciéon a toda la plantilla de calendario Laboral. Eliminacién, o
en su defecto, regulacién de la situacion de “disponibilidad “. Se realizara
un estudio econdmico de un complemento para la regulacion en la catego-
ria de servicio doméstico en situacién de movilidad geografica, buscando la
equiparacioén salarial con la misma categoria en el resto de los centros.

5. Aplicar la rotacién en los turnos de manana y tarde semanales en los
servicio de Reforma. Realizar un estudio de cuadrante de viabilidad para su
ejecucidén, mediante votaciéon asamblearia que permita medir la inquietud
entre la poblacion afectada. Posibilitando la permuta en casos de necesidad
entre trabajadores de atencion directa.

6. Posibilitar a los trabajadores/as con sistema de trabajo a turnos y
que reduzcan su jornada por guarda legal o por cuidado de familiares que
no puedan valerse por si mismos, segun viene recogido en el articulo 37.5
del ET, la asignacion de turno y la concrecién horaria mientras dure dicha
situacion de reduccidn por estos motivos.
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7. Realizar una campafa informativa a toda la plantilla, desde el punto
de vista de género y desde la Ley de Igualdad, con respecto a reducciones
de jornada y excedencias, permisos, etc... a fin de impulsar la correspon-
sabilidad.

8. Establecer flexibilidad horaria en aquellos casos donde sea necesario
para la entrada y salida del trabajo, asi como para el tiempo de comida en
situaciones de maternidad/paternidad de hijos en edad escolar en grado de
primaria, en aquellos servicios donde sea posible, previa comunicacién a la
direccion del centro y respetando la jornada laboral.

9. Eliminar en lo posible la prolongaciéon de la jornada ordinaria de tra-
bajo. En caso de tener que realizarse, posibilitar la eleccién entre el cobro
segun lo estipulado en convenio colectivo o su compensacién en tiempo
libre.

10. Celebracion de reuniones de trabajo y/o formacién durante el hora-
rio laboral, o en su defecto, y en aquellas situaciones en las que organiza-
tivamente no sea posible, adecuar un servicio de guarderia infantil.

b.2. En cuanto a permisos:

1. Eliminar la proporcionalidad de los permisos posibilitando el disfrute
de los mismos a toda la plantilla, independientemente de su sexo, anti-
gliedad, jornada o tipo de contrato.

2. Actualizacién y aumento de 1 afio del derecho a reduccién de jorna-
da por cuidado de menores y/o cuidado de familiares en los términos esta-
blecidos en la normativa vigente .

3. Ampliacion de 16 a 17 semanas el permiso de maternidad, tanto bio-

l6gico como por adopcidén o acogimiento. En caso de parto, adopcién o aco-
gimiento multiples, ampliacidon de 17 a 19.
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4. Flexibilizar el uso de los dias de permiso por ingreso hospitalario de
familiares, con o sin intervencidn quirdrgica, eliminando el imperativo
actual de hacer coincidir el primer dia del permiso con el primer dia del
ingreso. Limitar los permisos ya reconocidos a la finalizaciéon del hecho cau-
sante.

5. Incremento en 1 aflo mas a lo sefalado en convenio colectivo la
reserva del puesto de trabajo en los supuestos de excedencia forzosa por
cuidado de hijo, o cuidado de familiares en los supuestos recogidos en con-
venio colectivo.

b.3. Acciones trasversales en conciliacion de la vida laboral y
familiar:

1. Establecer acuerdos de colaboracién con guarderias, aulas matina-
les, escuelas de verano, asi como con servicios de atencidon a personas
dependientes al cuidado del trabajador/a, especialmente en los periodos de
vacaciones escolares que no coincidan con las vacaciones del trabajador/a.

2. Difundir a toda la plantilla las medidas y derechos reconocidos en la
legislacion vigente, asi como las mejoras incluidas en materia de concilia-
cion de la vida laboral y familiar en el presente Plan.

3. Realizar campafias de sensibilizacion dirigidas a toda la plantilla para
impulsar la corresponsabilidad de las responsabilidades familiares entre
mujeres y hombres, asi como campafias especificas a los trabajadores
(hombres) para que hagan uso de medidas y derechos laborales en mate-
ria de conciliacidn.

4. Garantizar que todas estas medidas sean accesibles a toda la planti-
lla, independientemente del sexo, modalidad contractual o tipo de jornada.
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c) Cronograma y recursos necesarios. Eje de Conciliacion
de la Vida Laboral y Familiar

| CALENDARIO RECURSOS
ACCIONES
bl.Jornada
Laboral
ACCION Indefinida. En convoca- RR.HH./Comision de Seleccion
b.1.1_ torias
ACCION Indefinida. Estudia 1° RR.HH./Comisién Igualdad
b.1.2 semestre 2015.
ACCION 1 de junio 2015. Gerencia/Direccion de Centros
b.1.3 Estudio a realizar
entre febrero y mayo
] 2015
ACCION Enero-Febrero RR.HH./Comité de Empresa.
b.1.4 2015. Anual Calendario Laboral
ACCION Mes siguiente a la puesta RR.HH./Comision de Igualdad
b.1.5 en marcha del plan
ACCION Indefinida RR.HH.
b.1.6_
ACCION Mayo-Junio del 2015 al  Comision de Igualdad
b.1.7 2017
ACCION Indefinida Comision de Igualdad. Estudio viabi-
b.1.8 lidad del primer semestre 2015.
ACCION Indefinida RR.HH. y Direccion de la empresa
b.1.9
b.1.11 Anual RR.HH. Plan formacion Anual
b.2.1 A partir de la puesta en RR.HH.
marcha del plan
b.2.2 A partir de marzo de RR.HH.
2015
b.2.3 A partir de la puesta en RR.HH. y Direccion de empresa
marcha del plan
ACCION A partir de la puesta en RR.HH.
b.2.4 marcha del plan
ACCION A partir de la puesta en RR.HH.
b.2.5. marcha del plan
ACCIONES b3
TRANSVERSALES
b.3.1 Febrero a Mayo de cada RR.HH y Direccion de la empresa
afno de vigencia del plan
b.3.2 Junto a la accién b.1.8  Comision de Igualdad.
b.3.3 Un servicio por trimestre Comision de Igualdad
entre 2015-2016
b.3.4 Indefinida. A partir de la RR.HH, Comision de Igualdad.

puesta en marcha del
plan
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CAPITULO V. EJE DE SALUD LABORAL Y ACOSO SEXUAL

OBJETIVOS GENERALES

Garantizar y asegurar un desarrollo de la actividad laboral garanti-
zando una buena salud, tanto a las mujeres como a los hombres.
Poner en marcha mecanismos para prevenir, actuar, erradicar y san-
cionar situaciones que puedan dafar tanto la salud fisica como la
psicolégica de las mujeres y los hombres.

Garantizar el respeto a la intimidad y la dignidad en el entorno de
trabajo.

a) Conclusiones de diagndstico

En el eje que abordamos, y tras estudio de la informacién presentada,
se ponen de manifiesto las siguientes cuestiones:

Se recogen tanto en Convenio sectorial con en Acuerdo Interno las
medidas legalmente establecidas por el art. 26 de la LPRL

EPIs y ropa de trabajo reguladas por convenio y Acuerdo Interno,
dependiendo de los servicios y categorias profesionales.

Habria que detallar, caso de no haberse actualizado, los riesgos
durante la lactancia, en virtud de las actualizaciones de la normati-
va.

No se menciona en el Convenio Colectivo ni en el Acuerdo laboral,
nada relacionado con el acoso sexual y moral por razon de sexo, en

el terreno disciplinario.

No se contemplan protocolos de actuacidén en caso de acoso sexual
y moral por razén de sexo.

Sin datos comparativos de situaciones de IT comun o accidente de
trabajo por sexos.
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b) Medidas

1. Incluir en la evaluacién de riesgos, aquellos aspectos fisicos y psi-
quicos desde una perspectiva de género, poniendo especial atencién a la
prevencion de los riesgos especificos que afectan a las trabajadoras, tales
como riesgos laborales durante el embarazo y la lactancia. Desarrollar las
correspondientes acciones preventivas desde el Plan de Prevencion de
Riesgos laborales.

2. Eximir a las trabajadoras embarazadas del trabajo nocturno , garan-
tizandole que los dos meses anteriores a la suspension del contrato por
riesgo de embarazo, percibira el pago de dicha nocturnidad.

3. Realizacion de un estudio de incidencias de ITs por enfermedad
comun y accidentes de trabajo por sexos en el periodo de un afio, a fin de
identificar las posibles causas de patologias que pueden estar relacionadas
con el género y la actividad laboral desarrollada mayoritariamente por
mujeres.

4. Revisidn periodica acompafiada de informe a la Comisién de Igualdad
de las actuaciones de la Mutua en relacién a las trabajadoras embarazadas.

5. Facilitar a las trabajadoras en situacién de embarazo cambio de
puesto de trabajo y horario, flexibilidad, etc...siempre que el servicio lo per-
mita, pactado con la direccion y sin que suponga una merma de la jorna-
da laboral, partiendo de que su situacién lo requiera.

6. Que esta comisidon de Igualdad, junto al Comité de Seguridad y Salud
vele por la entrega de todos los Epis, prestando especial atencién a los Epis
de las mujeres embarazadas.

b.1. Acoso sexual y moral por razén de sexo

1. Elaboracién de una declaracion de principios que evidencie el compro-

miso conjunto asumido por la direccién, la RLT y la Comisién de Igualdad, para
la prevencién y eliminacidn del acoso por razén de sexo y el acoso sexual.
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2. Comunicacion efectiva de la declaracion de principios a toda la plan-
tilla, incidiendo en la responsabilidad de cada una de las partes en garan-
tizar un entorno laboral exento de acoso, fomentando un clima en el que
éste no pueda producirse.

3. Elaboracién de Protocolo de prevencidn y actuacidén en caso de acoso
sexual y/o moral.

4. Difusién del Protocolo negociado a toda la plantilla, incluyendo la
definicion de ambos conceptos vy la tipologia de acoso que se da en el mer-
cado laboral, con ejemplos ilustrativos de este tipo de conducta, asi como
la divulgacion del procedimiento de actuaciéon ( forma de hacer la denun-
cia, medidas cautelares, tramitacion de la investigacidon, confidencialidad
de la misma, tipificacidon de ambos tipos de acoso como falta muy grave) y
referencias normativas, garantizando en todo momento la urgencia en la
resolucion y la confidencialidad, haciendo mencion a la prohibicién expresa
de cualquier tipo de represalias hacia cualquiera de las personas que inter-
vengan en el proceso.

Uso de folletos, tablones, asambleas informativas, o cualquier soporte
divulgativo que se estime oportuno

5. Garantizar la participacién de la RLT en la comision instructora encar-
gada de tramitar el proceso.

6. Considerar que las personas que hayan sido objetos de Acoso Sexual
y por razén de sexo en el trabajo, percibiran durante el tiempo que per-
manezca de baja médica por dicha causa, el cien por cien de su salario.

7. Asignacién de competencias a la Comision de Igualdad para actuar

en casos de acoso sexual, o por razén de sexo o violencia de género en la
empresa.
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c) Cronograma y recursos necesarios. Eje de Salud
Laboral y Acoso Moral por Razon de Sexo

CALENDARIO RECURSOS
ACCION 1 Indefinida. Durante la RR.HH. y Comité de Seguridad y
vigencia. Salud
ACCION 2 Indefinida. Durante la RR.HH., Comité de Seguridad y
vigencia. Salud
ACCION 3 Semestral a partir de RR.HH., Comité de Seg y salud,
la vigencia del Plan. represent. de Comisién de Igualdad
ACCION 4 Bimensual a partir de  RR.HH., Comité de Seg y salud,
la vigencia del Plan. represent. de Comision Igualdad y
Direccidon empresa
ACCION 5 Indefinida. Durante la  RR.HH.
vigencia.
ACCION 6 Anual, encada entre-  RR.HH.
ga de los equipos.
Revisable durante el afho.
ACCIONES * Elaboracién de prin- Comision de Igualdad, RR.HH. y
b.1. cipios y difusion Direccion empresa

inmediatas tras la
firma del Plan.

* Elaboracion del
Protocolo de acceso:
en la negociacion del
Plan.

* Difusion del
Protocolo de acoso:
inmediata tras la
firma del Plan.

* Resto de actuacio-
nes b.1. durante la
vigencia del Plan.
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d) Protocolo de actuacion para la prevencion y sancion
del acoso sexual y por razon de sexo

En el Puerto de Santa Maria, a 20 de enero de 2015

REUNIDOS:

De una parte D JESUS SANTIAGO CANELADA, en representacion de AFANAS EL PUERTO Y
BAHIA, como DIRECTOR-GERENTE de la misma.

Y de otra D2 ROCIO MARROQUIN SACALUGA, en representacién del Comité de Empresa de

Afanas El Puerto y Bahia

ACUERDAN

La entrada en vigor desde hoy, 20 de enero de 2015, el presente “Protocolo para
la prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo” en el trabajo y el
establecimiento de un procedimiento especial para el tratamiento de los casos que
puedan producirse en la empresa AFANAS EL PUERTO Y BAHIA”.

Antonia Garcia Morales
Presidenta de Afanas

fisociocion poro ko Atencion e Persanas con
Necesidodes Sacic-educotivas €specioles
€l Puerto y Bohio

RFANAS  cLPUERTO DE SANTA VariA

Rocio Marroquin Sacaluga
Presidenta del Comité de Empresa

s Hugia del Tl
o “ v ode l-Orraog |n
__ 15 UERTO D SANTA MARIA

e,
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PROTOCOLO PARA LA PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR
RAZON DE SEXO EN EL TRABAJO Y EL ESTABLECIMIENTO DE UN
PROCEDIMIENTO ESPECIAL PARA EL TRATAMIENTO DE LOS CASOS
QUE PUEDAN PRODUCIRSE

I. DECLARACION DE PRINCIPIOS.

Ser tratada con dignidad es un derecho de toda persona trabajadora.
En virtud de este derecho, la Asociacion AFANAS el Puerto y Bahia y la
representacion de los trabajadores y trabajadoras se comprometen a crear,
mantener y proteger con todos los medios a su alcance, un entorno labo-
ral donde se respete la dignidad y libertad sexual del conjunto de personas
gue 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 razén de sexo en las relaciones laborales y asi dar una nueva
dimension a la vinculacidn existente entre derechos fundamentales y con-
trato de trabajo, dado que este comportamiento puede afectar derechos
tan sustanciales como el de no discriminaciéon -art. 14 de la Constitucion
Espafola- o el de intimidad -art. 18.1 de la misma-, ambos en clara cone-
xion con el respeto a la dignidad y la integridad de la persona (art.
4.2.c,d,e, del E.T.) ademas de la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres y las leyes autondmicas
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
proteccién integral contra la violencia de género.

El acoso sexual y el acoso por razéon de sexo en el mundo laboral son
discriminaciones que se manifiestan precisamente a través de la sexuali-
dad; principalmente, de discriminacién laboral por razén de sexo, inclu-
yendo tanto a los hombres como a mujeres como eventuales sujetos pasi-
vos, aunque siendo estas ultimas las que lo padecen de forma mayoritaria;
merced a un entorno social de desequilibrio de poder que tiende a silenciar
los supuestos de acoso sexual, cuando no a culpabilizar a la conducta de la
victima como provocadora del acoso.
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El acoso sexual y el acoso por razdon de sexo constituyen actos de coac-
cion que ignoran la voluntad de quien es victima, niegan el respeto a la
integridad fisica y psiquica, convierten la condicidon u orientacién sexual en
objeto de hostilidad y permiten que se perpetiuen como factor valorativo de
las capacidades; asimismo presentan un serio obstaculo para el acceso,
formacién 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 inaceptable e indeseable el
acoso sexual y el acoso por razéon de sexo, y, en concreto, el personal direc-
tivo tiene la obligacién de garantizar con los medios a su alcance que no se
produzcan en las unidades organizativas que estén bajo su responsabilidad.

La Ley de Infracciones y Sanciones de Orden Social R.D.L. 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 orientacion sexual y el acoso por razén de sexo, cuando se produzcan
dentro del ambito a que alcanzan las facultades de direccién empresarial,
cualquiera que sea el sujeto activo del mismo siempre que, conocido por el
empresario, éste no hubiera adoptado las medidas necesarias para impe-
dirlo”. (Medida incluida por Ley 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres. Disposicion Adicional decimocuarta).

Por tanto, queda expresamente prohibida cualquier accidon 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.

Segun el articulo 48 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para
la Igualdad efectiva de mujeres y hombres:

“Articulo 48: Medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el
acoso por razon de sexo en el trabajo.
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1. Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten

el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimien-
tos especificos para su prevencién y para dar cauce a las denuncias
o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del
mismo.
Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan nego-
ciarse con los y las representantes de las personas trabajadoras,
tales como la elaboracién y difusion de codigos de buenas practicas,
la realizacion de campanas informativas o acciones de formacion.

2. Los y las representantes de las personas trabajadoras deberan con-
tribuir a prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el
trabajo mediante la sensibilizacidon de los trabajadores y trabajado-
ras frente al mismo y a la informacién a la direccién de la empresa
de las conductas o comportamientos que tuvieran conocimiento y
que pudieran propiciarlo”.

En consecuencia, la Direccion y la Representacion Sindical de AFANAS
El Puerto y Bahia se comprometen a regular, por medio del presente
Protocolo, la problematica del acoso sexual y el acoso por razén de sexo en
las relaciones laborales estableciendo un método que se aplique a la pre-
vencion y rapida solucion de las reclamaciones relativas al acoso sexual,
con las debidas garantias y tomando en consideraciéon las normas constitu-
cionales, 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 incompren-
sidon, con menor rendimiento y menos motivacion.
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II. CONCEPTO DEL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

Los conceptos de acoso sexual y acoso por razén de sexo estan recogi-
dos en la Directiva Comunitaria 2006/54/CE de julio de 2006. Estas situa-
ciones se puede producir tanto dentro como fuera del lugar de trabajo,
durante la seleccidn previa a la relacidén contractual, o dentro de la misma;
la persona acosadora suele ser una persona superior en la jerarquia, pero
también puede ocupar una posicidon 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 las definiciones de acoso sexual
y acoso por razon de sexo:

“Articulo 7. Acoso sexual y acoso por razén de sexo.”

1. Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo 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 reali-
zado en funcidn del sexo de una persona, con el propodsito o el efec-
to 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 aceptacién de una situacion constitutiva de acoso sexual o de
acoso por razon de sexo se considerara también acto de discrimina-
cion por razon de sexo.”
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El articulo 30 de la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promo-
cion de la igualdad de género en Andalucia recoge:

“Articulo 30. Acoso sexual y acoso por razéon de sexo.

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 razén 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 debe-
ran negociarse con los representantes de las trabajadoras y trabaja-
dores, tales como la elaboracién y difusion de cédigos de buenas
practicas, la realizacion de campanas informativas o acciones de
formacion.

2. En todo caso, se consideraran discriminatorios el acoso sexual y el
acoso por razon de sexo, Y, a tal efecto, las Administraciones publicas
arbitraran los protocolos de actuacién con las medidas de prevencion
y proteccion necesarias frente a las consecuencias derivadas de estas
situaciones, garantizando la prontitud y confidencialidad en la trami-
tacion de las denuncias y el impulso de las medidas cautelares.

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

4. La Consejeria competente en materia de igualdad impulsara la ela-
boracion de dichos protocolos y realizara el seguimiento y evaluacion
de los mismos.

5. Las Administraciones Publicas Andaluzas, en el ambito de sus com-
petencias, garantizaran el asesoramiento juridico y psicolégico espe-
cializado a las victimas de acoso sexual y acoso relacionado con el
sexo y el apoyo en ambos supuestos”.
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El rechazo de tal comportamiento por parte de una persona o su sumi-
sion al mismo no podra utilizarse para tomar una decision que le afecte.

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 éstas de caracter ambiental o de intercambio.

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

Observaciones sugerentes, bromas, o comentarios sobre la aparien-
cia o condicién sexual del trabajador/a.

El uso de graficos, vifetas, dibujos, fotografias o imagenes de
Internet de contenido sexualmente explicito.

Llamadas telefonicas, cartas o mensajes de correo electrénico de
caracter ofensivo, de contenido sexual.

El contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acercamiento fisi-
CO excesivo 0 innecesario.

Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales ludi-
cas, 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 aprobacién o denegacion de
estos favores, por medio de actitudes, insinuaciones o directamen-
te, a una mejora de las condiciones de trabajo, a la estabilidad en el
empleo o afectar a la carrera profesional.

Cualquier otro comportamiento que tenga como causa 0 como obje-

tivo la discriminacién, el abuso, la vejacién o la humillacion del tra-
bajador/a por razén de su condicién sexual.
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El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente acepta-
das 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.

III. SUJETO PASIVO, SUJETO ACTIVO

e Sujeto activo: se considerara sujeto activo de acoso, jefes/as, com-
paneros/as e incluso clientes, proveedores o terceros relacionados
con la victima por causa del trabajo.

e Sujeto pasivo: éste siempre quedara referido a cualquier trabaja-
dor/a, independientemente del nivel del mismo y de la naturaleza de
la relacion laboral.

IV. TIPOS DE ACOSO SEXUAL y ACOSO POR RAZON DE SEXO

1. Chantaje sexual.

Se habla de chantaje sexual cuando la negativa o la sumisidon de una
persona a esta conducta se utiliza, implicita o explicitamente, como funda-
mento de una decisidon que repercute sobre el acceso de esta persona a la
formacién profesional, al trabajo, a la continuidad del trabajo, la promocion
profesional, el salario, etc.

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

2. Acoso sexual ambiental.

Su caracteristica principal es que los sujetos activos mantienen una
conducta de naturaleza sexual, de cualquier tipo, que tiene como conse-
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cuencia, buscada o no, producir un contexto intimidatorio, hostil, ofensivo
o humillante. La condicidn afectada es el entorno, el ambiente de trabajo.

En este caso, también pueden ser sujetos activos los companeros y
compaferas de trabajo o terceras personas, relacionadas de alguna mane-
ra con la empresa.

Como ejemplo de este tipo de conductas, se pueden citar los comenta-
rios, insinuaciones y chistes de naturaleza y contenido sexual, la decora-
cion del entorno con motivos sexuales, la exhibicidon de revistas con conte-
nido sexual, etc.

V. POLITICA DE INFORMACION Y DIVULGACION.

Con el objeto de prevenir, desalentar, evitar y sancionar los comporta-
mientos de acoso sexual en AFANAS El Puerto y Bahia, se llevara a cabo
una politica de prevencién a través de politicas de eliminacidon de cualquier
tipo de discriminacion, desde el Plan de Igualdad de Oportunidades, y los
mecanismos para divulgar el presente Protocolo que seran:

e Colocar un ejemplar en la Intranet.

e Publicar su contenido a través de los medios de comunicacion de la
empresa.

Ademas, la Direccion de la Entidad, en colaboracion con los Sindicatos,
se comprometen a fomentar el respeto y la consideracion entre todo el per-
sonal de la empresa promoviendo jornadas y charlas; elaborando material
informativo y realizando cualquier accién que se estime necesaria para el
cumplimento de los fines de este Protocolo.
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VI. RECURSOS.

Equipo de Asesoramiento:

N° de miembros:

6 de forma paritaria, Entidad, 3, y la representacién sindical los otros
3 en proporcionalidad a su representacion en la Entidad. Ningun sexo
detentara una participacién inferior al 40%.

Duracion del mandato:

Tiempo del mandato de los representantes legales del equipo de
Asesoramiento que se designen para tal fin. Pudiendo ser sustituido cuan-
do la organizacion lo considere necesario.

Funciones:

Promover ante 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 prevencién, infor-
macion, sensibilizacion y formacién sobre este tema, asi como asegurando
la igualdad de oportunidades y la no discriminacidén entre hombres y muje-
res.

Formacion y medios:

Para conseguir todo esto, este Equipo deberd recibir formacién sobre
habilidades sociales, informacion legal y formacién exhaustiva sobre acoso
sexual.

Ademas a través de Recursos Humanos se les proveera de los medios
materiales asi como de la disponibilidad horaria para poder realizar sus fun-
ciones.

Incompatibilidades:

Respecto a la victima

Cualquier persona que forme parte de este Equipo involucrada en un
procedimiento de acoso o afectada por relacion de parentesco, de amistad
o enemistad manifiesta, o de superioridad o subordinacién jerarquica inme-
diata respecto de la victima o la persona denunciada, quedara automatica-
mente invalidada para formar parte de dicho proceso.

Respecto a la persona denunciada:

Si fuere la persona denunciada, quedara invalidada para cualquier pro-
cedimiento hasta la resolucién de su caso. En estas situaciones, la parte
correspondiente sustituira al objeto de restablecer la paridad del Equipo.
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La actuacién siempre sera de una sola persona Asesora, a eleccién de
la persona afectada y, en su defecto, por el sistema de turno.

Competencias y atribuciones del Equipo de Asesoramiento:

a) Recibir todas las denuncias por acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

b) Llevar a cabo la investigacidon 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 infor-
macioén y documentacion que pudiera tener relacion con el caso.
Tendra libre acceso a todas las dependencias de la empresa, debien-
do toda la plantilla prestar la debida colaboracion que por parte del
Equipo de Asesoramiento se le requiera, previa autorizacion del
Departamento de Personal.

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

d) Elaborar un informe con las conclusiones sobre el supuesto de acoso
investigado, que incluirdn los indicios y medios de prueba del caso,
sus posibles agravantes o atenuantes, e instar, en su caso, al
Director de RRHH de la empresa a la apertura de procedimiento dis-
ciplinario contra la persona denunciada, debiendo ser informada de
tal extremo y de la sancién impuesta.

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

El Equipo de Asesoramiento, ante un caso concreto, delegara en uno de
los miembros (Asesor/a Confidencial), a eleccidn de la persona denuncian-
te, las siguientes competencias en materia de acoso:

e Atender durante todo el procedimiento a la persona que denuncia ser

victima de una situacién de acoso sexual y/o acoso por razén de
sexo e iniciar las actuaciones que sean precisas.
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e Tendra capacidad de representacion de la victima ante el equipo,
siempre que ésta asi lo determine.

e Efectuara las entrevistas con las personas afectadas, podra recabar
la intervencion de expertos/as (psicologos/as, juristas, médicos/as,
etc.), mantendra las reuniones con las personas implicadas que esti-
men oportunas y tendra acceso a los centros de trabajo.

e Asistird a la victima durante todo el proceso de investigacion, asi
como, en su caso, en la tramitacion del procedimiento disciplinario
posterior. Igualmente, prestara la asistencia necesaria posterior que,
razonablemente, necesitase la victima, incluida la gestion ante la
Direccion de AFANAS El Puerto y Bahia de aquellas medidas que
resultasen convenientes adoptar.

e Reportar al Equipo de Asesoramiento informe preliminar.

El/La Asesor/a como el Equipo de asesoramiento requerira de la auto-
rizacion de Recursos Humanos para entrevista con personal diferente del
acosado/a y presunto acosador/a, asi como para acceder a las dependen-
cias de la Entidad.

El Equipo de asesoramiento elaborara un procedimiento que relatara los
pasos minimos a seguir en cada actuacion.

Cuando la empresa abra un expediente disciplinario sobre el presunto
acoso, el Asesor/a, asi como el Equipo de asesoramiento, pondra a dispo-
sicion de la direccion de RR.HH. toda la informacidon y documentacién sobre
el mismo, una vez finalice la funcidon investigadora.

VII. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION.

El procedimiento tiene que ser agil y rapido, debe otorgar credibilidad
y se debe de proteger la intimidad, confidencialidad y dignidad de las per-
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sonas afectadas; asimismo, procurara la proteccion suficiente de la victima
en cuanto a su seguridad y su salud, teniendo en cuenta las posibles con-
secuencias tanto fisicas como psicoldgicas que se deriven de esta situacion,
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 razdn
de sexo para presentar su denuncia, siempre en un entorno confidencial y
urgente. La persona supuestamente agredida deberad ponerlo en conoci-
miento de la instancia correspondiente, por medio de cualquiera de los dos
procedimientos que se indican a continuacién, sin perjuicio de la utilizacién
paralela o posterior por parte de la victima de vias administrativas o judi-
ciales.

1. PROCEDIMIENTO PRELIMINAR
Resolucion informal

Si la persona afectada entiende que es factible, se intentara resolver el
problema de manera extraoficial en un primer momento. En algln caso
serd incluso posible y bastante que al explicar claramente a la persona que
muestra el comportamiento indeseado dicha conducta, que ésta no es bien
recibida, que es ofensiva o incomoda y que interfiere el trabajo, se solu-
cione el problema.

Este procedimiento busca solucionar la situacién a través de una con-
frontacion directa entre las partes aunque puede ser demasiado dificil o
violento hacer esto personalmente, por lo que podra denunciarlo ante el
Equipo de Asesoramiento, quien se encargara de esos primeros pasos.

La comunicacion se hara, en forma verbal o escrita por la supuesta vic-
tima y por escrito por cualquier otra persona que tenga conocimiento de
algun acto de acoso sexual, a cualquier miembro del Equipo de
Asesoramiento.
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Asimismo la indicada comunicacidén podra ser realizada a través de un
Sindicato o por medio de una tercera persona de confianza del/la denun-
ciante, que de manera urgente dara traslado del asunto al Equipo de
Asesoramiento.

La funcién del equipo de Asesoramiento en este procedimiento 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, etc., 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 solucién aceptada por ambas partes.

Al comienzo del procedimiento se asignara un cédigo numérico a las
partes, cuya recepcion deberan firmar, como garantia de intimidad y confi-
dencialidad.

En el mas breve plazo de tiempo posible, como maximo siete dias habi-
les, el/la asesor/a dara por finalizado el procedimiento, valorando la con-
sistencia de la denuncia, indicando la consecucién o no de la finalidad del
procedimiento informal y, en su caso, proponiendo las actuaciones que esti-
me 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 el agresor/a, podra presentar la denuncia a tra-
vés del procedimiento formal.

Todo el procedimiento sera urgente y confidencial, protegiendo en todo
momento la intimidad y dignidad de los/as afectados/as, y el archivo de las
actuaciones sera custodiado por Recursos Humanos.

2. PROCEDIMIENTO FORMAL

DENUNCIAS Y QUEJAS:

La persona que denuncia podra hacer llegar su denuncia por cualquier
medio o persona a cualquier miembro del Equipo de Asesoramiento. La vic-
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tima o cualquier otra persona que tenga conocimiento de algun acto de
acoso sexual y de acoso por razéon de sexo podra denunciar personalmen-
te o por medio de terceros (siempre con su consentimiento expreso), al
presunto/a agresor/a ante el Equipo de Asesoramiento. Dicha denuncia
serd por escrito cuando no la realice la presunta victima.

Cuando se trate de denuncias verbales, este Equipo valorara la fuente,
la naturaleza y la seriedad de dicha denuncia y, si encuentra indicios sufi-
cientes, actuara de oficio investigando la situacion denunciada.

Si la denuncia o queja fuese interpuesta ante la Direccion de la empre-
sa o0 a alguien que la represente, deberan remitir de forma inmediata dicha
denuncia al Equipo de Asesoramiento para el inicio de la investigacién, por
cualquier medio disponible que garantice la confidencialidad de la misma.

Una vez iniciada la investigacidn si la victima asi lo desea, sélo tratara
con la persona elegida como interlocutora (Asesor/a Confidencial), y sdlo
explicara su situacidon una vez, salvo que resultase imprescindible para la
resolucion del caso, garantizando su confidencialidad y la agilidad en el
tramite. El Asesor/a confidencial determinara el momento y la necesidad de
formalizar por escrito la denuncia del acosado/a.

MEDIDAS CAUTELARES:

En los casos de denuncia de acoso sexual y de acoso por razén de sexo
hasta el cierre del procedimiento, y siempre que existan indicios suficien-
tes de la existencia de acoso, el Equipo de Asesoramiento solicitara caute-
larmente 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 noviem-
bre, de Medidas de Prevencién y Proteccidon Integral contra la violencia de
género de Andalucia (Art. 3) mediante escrito que dirigira a la Direccion de
Recursos Humanos de la Asociacion Afanas el Puerto y Bahia Estas medi-
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das, en ninguln caso, podran suponer para la victima un perjuicio o menos-
cabo en sus condiciones de trabajo, ni modificacién sustancial de las mis-
mas.

TRAMITACION:

En el plazo de dos dias laborables el Asesor/a confidencial encargada
de la investigacion, iniciara las investigaciones preliminares, tras lo cual, de
manera inmediata, trasladara a la persona denunciada informacion detalla-
da 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 RRHH la existencia de la misma vy el
inicio de actuaciones.

Requisitos sustanciales

El/La Asesor/a no podra tener, ni haber tenido, relacién laboral de
dependencia o ascendencia con ninguna de las partes.

El/La Asesor/a llevara personalmente la investigacién, pudiendo utilizar
los medios que estime conveniente para esclarecer los hechos denunciados
(testigos, entrevistas con los interesados/as, periciales, etc.), mantenien-
do 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.

INFORME DE CONCLUSIONES:

En el plazo maximo de quince dias naturales, contados a partir de la
presentacion de la denuncia, el Equipo de Asesoramiento, finalizada la
investigacién, elaborara y aprobara el informe sobre el supuesto de acoso
investigado, en el que indicara las conclusiones alcanzadas, las circunstan-
cias agravantes o atenuantes observadas en el mismo e instara, en su caso,
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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 exclusivamente a esa jerarquia inter-
na de la Entidad el incoar la posible actuacion disciplinaria.

CONFIDENCIALIDAD DE LA INVESTIGACION

A lo largo de todo el procedimiento se mantendra una estricta confi-
dencialidad 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 presuncién de
inocencia; Poniendo el Equipo de Asesoramiento de forma expresa en cono-
cimiento de todas las personas intervinientes la obligacién de confidencia-
lidad.

CIRCUNSTANCIAS AGRAVANTES
A efectos de valorar la gravedad de los hechos y determinar las san-
ciones que, en su caso, pudieran imponerse, se tendran como circunstan-

cias agravantes aquellas situaciones en las que:

e La persona denunciada sea reincidente en la comisiéon de actos de
acoso.

e Existan dos o mas victimas.

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

e La persona agresora tenga poder de decisidon sobre la relacién labo-

ral de la victima.
e La victima sufra algun tipo de discapacidad fisica o mental.
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e El estado psicoldgico o fisico de la victima haya sufrido graves alte-
raciones, médicamente acreditadas.

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

e El acoso se produzca durante un proceso de seleccidén de personal.

e® Se ejerzan presiones o coacciones sobre la victima, testigos o per-
sonas de su entorno laboral o familiar con el objeto de evitar o entor-
pecer el buen fin de la investigacidn.

e Sera siempre un agravante la situacién de contratacion temporal o
en periodo de prueba e incluso como becario/a en practicas de la vic-
tima.

De todo lo actuado El Equipo de Asesoramiento lo hara constar por
escrito, con las firmas de todas aquellas personas a quienes se consideren
necesarias y que hayan participado en el procedimiento.

VIII. DENUNCIAS FALSAS

Las denuncias o alegaciones que se demuestren falsas, no honestas,
dolosas o calumniosas, las realizadas con la exclusiva finalidad de perjudi-
car a otras personas, obtener algun beneficio en el trabajo o eludir debe-
res laborales, se pondran en conocimiento de la Direccién de la Entidad a
los efectos disciplinarios que procedan, sin perjuicio de las restantes accio-
nes que en Derecho pudieran corresponder.

En caso de perjuicio a la persona denunciada con falsedad, ésta podra

reclamar la reparacién de los dafios y perjuicios causados a cargo del cau-
sante o causantes de los mismos.
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IX. DISPOSICIONES VARIAS

1. En todas las comunicaciones, que como consecuencia de la sancién
deberdn realizarse a los Sindicatos, Organos Directivos y Organos de
Gobierno, se omitira el nombre de la persona objeto del acoso sexual
y de acoso por razéon de sexo.

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

Si se han producido represalias o ha habido perjuicios para la victi-
ma durante el acoso y/o el procedimiento de investigacion, ésta ten-
dra derecho a ser restituida en las condiciones en que se encontra-
ba antes del mismo.

3. El Equipo Asesor supervisara la imposicion y cumplimiento efectivo
de las sanciones motivadas por supuestos de acoso sexual y de
acoso por razon de sexo, para lo que sera informada de tales extre-
mos, conforme se apliquen por parte de la Direccién de la empresa.

4. Si el resultado del expediente es de sobreseimiento, pero con expre-
sa declaracion sobre la buena fe de la denuncia, 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
laborales,

5. Si por parte del agresor/a se produjeran represalias o actos de dis-
criminacion sobre la persona denunciante, dichas conductas seran
consideradas como falta laboral, incoandose el correspondiente
expediente disciplinario.
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6. Sin perjuicio del derecho de defensa del denunciado y del derecho a
la valoracion de las pruebas por parte de quien realiza la investiga-
cion o la instruccidn de un expediente, las actuaciones dirigidas a
impedir o dificultar la investigacién, o a dejar impunes conductas
acreditadas de acoso, se pondran en conocimiento de RRHH.

Se prohiben expresamente represalias contra las personas que par-
ticipen en las actuaciones siguientes:

e Efectuar una denuncia o atestiguar, ayudar o participar en una
investigacidon sobre acoso sexual y acoso por razon de sexo.

e Oponerse a cualquier conducta que constituya acoso sexual y
acoso por razéon de sexo contra si mismo o a terceros.

e Realizar una alegacion o denuncia de buena fe, aun si después
de la investigacion no se ha podido constatar.

Sin embargo, las denuncias o alegaciones realizadas que se demues-
tren como intencionadamente no honestas o dolosas, las realizadas
con la exclusiva finalidad de perjudicar a otras personas, obtener
algun beneficio en el trabajo o eludir deberes laborales, podran ser
constitutivas de actuacion disciplinaria, sin perjuicio de las restantes
acciones que en Derecho pudieran corresponder.

En caso de perjuicio a la persona denunciada con falsedad, ésta
podra reclamar la reparacion de los dafios y perjuicios causados a
cargo del causante o causantes de los mismos.

7. Tanto el Departamento de Recursos Humanos como los Represen-
tantes de las personas trabajadoras deberan proporcionar informa-
cion y asesoramiento a cuantos empleados/as 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.
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Anualmente, el Equipo Asesor efectuara un informe, sin datos persona-
les 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 Asociacidon Afanas el Puerto y
Bahia.

X. REFERENCIAS NORMATIVAS

NORMATIVA INTERNACIONAL

Declaracion Universal Derechos Humanos, Arts. 3y 5

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 23/09/2002

“Declaracion del Consejo de 19 de Diciembre de 1991, relativa a la apli-
caciéon de la Recomendacion en la cual se incluye un “Cddigo de Conducta”
encaminado a combatir el acoso sexual en el trabajo de los paises miem-
bros 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 opor-
tunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de
empleo y ocupaciéon (refundicion)
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NORMATIVA ESTATAL

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

e Coddigo Penal: art. 184; art. 191 y arts. 443 y 445
e Cddigo Civil: art. 1903

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

e LEY ORGANICA 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres.

e R.D.L. 5/2000 de Infracciones y Sanciones en el Orden Social: art.
8.13

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

e Ley de Proc. Laboral: art. 95.3; art. 96; art. 108.2; art.180; art. 181
y art. 182

NORMATIVA AUTONOMICA

e Ley 13/2007, de 26 de noviembre, de Medidas de Prevencion y
Proteccién Integral contra la violencia de género.

e Ley 12/2007, de 26 de noviembre, de Promocién de la Igualdad de
Género de Andalucia.
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DISPOSICION FINAL

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.

La Asociacion-Afghas-erPyerto y-Bahia ReprT;r/l:;ntes Sindicales

fiosy

Fdo. A a 8 Fdo. Rocio Marroquin Sacaluga
Presidentd iacion Afanas el Puerto y Bahia Presi i

Aparta du(:'.“o I'Zﬁg $
Risociocion pevo la ftencicn o Personas con o de Correos
Necesidodes Sacic-educctives Especioles u.. .'-'ﬂ.'!ﬁ 11500 EL PUERTO DE SANTA MARIA J
€l Puerto y Bohia

AFANAS =L PUEATO DE BANTA MARIA
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SEGUIMIENTO Y EVALUACION

La importancia de la evaluacidén

La evaluacion es el proceso que tiene por finalidad obtener un conoci-
miento preciso sobre las intervenciones realizadas, que permita emitir una
valoracién critica sobre el valor o el mérito de las mismas, de forma que
sea de utilidad para tomar decisiones. Para ello es necesario partir de la
recogida y el analisis de la informacion mediante métodos y técnicas con-
cretas, especificas y de manera rigurosa.

La evaluacion se planteara los siguientes objetivos:

Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del plan.
Analizar el desarrollo del proceso del plan.

Reflexionar sobre la continuidad de las acciones.

Identificar nuevas necesidades que requieren acciones para fomen-
tar y garantizar la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres
en la empresa, de acuerdo con el compromiso adquirido.

éQuién va a disenar y ejecutar el proceso de seguimiento y evaluacion?

En el disefio de todo Plan de Igualdad, es necesario contemplar la con-
figuracidon de una comisidon responsable de impulsar la evaluacidon de las
diferentes medidas y estrategias adoptadas con el fin de alcanzar los obje-
tivos de igualdad.

Esta comision seria la Comisién de Igualdad. Su cometido en este
campo sera disefiar o participar en el diseno de una herramienta de eva-
luacion, disefiar un calendario para la aplicacién de la misma, aplicacién de
la evaluacion, redaccién de informe...

Dentro de esta comisidn evaluadora es necesario que participe la repre-
sentacion sindical, pues su actividad no se limita a la valoracidon de resul-
tados, sino también a la elaboracion y/o valoracién de los instrumentos y
técnicas que se vayan a utilizar.
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éQué se va a evaluar?

Lo que se ha conseguido: iqué se ha cumplido?, équé se ha conse-
guido?, équé no se ha conseguido? épor qué?...

Lo que se ha hecho: acciones que se han realizado, recursos inverti-
dos por cada accidn, asuncion de responsabilidades, agentes implicados...

Como se ha hecho: procesos de trabajo, planificacién, aplicacidn...

El sistema de seguimiento requiere un esquema para su desarrollo que:
e Refleje el grado de consecucidon de los objetivos propuestos en el
Plan, asi como los resultados obtenidos mediante la puesta en prac-

tica de las acciones.

e Analice la adecuacion de los recursos, metodologias y procedimien-
tos puestos en marcha en el desarrollo del Plan.

e Posibilite una buena transmision de informacion entre las areas y/ o
departamentos y las personas involucradas, de manera que el Plan
se puede adaptar para dar respuesta continuada a las nuevas situa-
ciones y necesidades segun vayan surgiendo.

e Facilite el conocimiento que los efectos del Plan ha tenido en la
empresa, de la pertinencia de las actuaciones del Plan a las necesi-
dades de la plantilla, y por ultimo de la eficiencia de las actuaciones

Para ello debera:

e Realizarse de manera periddica.

e Tener un caracter informativo, que apoye la transparencia de la
informacion que proporcione y permita conocer el proceso de desa-
rrollo del Plan.

e Tener también un caracter formativo, orientado a la reflexion y a la
mejora de las actuaciones

e Promover la participacién e implicacion de las personas y areas de la
empresa involucradas en el desarrollo del Plan.
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Periodicidad y aplicacion de los procesos

Cada Plan de Igualdad tiene una duracién determinada, dependiendo
de las acciones que lo conformen y las decisiones tomadas en la empresa
sobre su calendarizacion. El resultado de cada evaluacién intermedia debe
guedar recogido en un informe de seguimiento, o acta que posibilite el ana-
lisis de la evolucién de los indicadores de igualdad a lo largo de la vigencia
del plan.

e El sistema de seguimiento se aplicara de manera peridédica y regu-
larmente hasta el fin de la ejecucién del Plan. (Una vez al afio, cada
seis meses...)

e Una vez finalizado el Plan se procedera a la evaluacién general del
mismo.

A continuacidén se detalla el esquema de posibles actuaciones de segui-
miento y evalucidn, en los que se deberan aplicar en cada uno de los €ejes,
detallando tanto los resultados finales como los procesos para llegar a los
mismos.

Podran llevarse a cabo de manera cuantitativa (por medio de encues-
tas) como cualitativas a través de la observacidon y de entrevistas semies-
tructuradas a personas significativas, en los diferentes estatus dentro de la
organizacion y de los diversos departamentos y secciones de la empresa.

Esquema basico seguimiento del plan

Primera fase
1. éEn qué grado se estan cumpliendo los objetivos definidos
para cada accion?
2. éSe estan realizando todas las acciones propuestas? En caso
negativo épor qué?
3. éSe esta cumpliendo la calendarizacion propuesta?
4. ¢Qué personas estan participando en el proceso?

Segunda fase

5. Consensuar los procedimientos
6. Recoger conclusiones y reflexiones e identificar posibles
actuaciones futuras
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Cada medida, dentro de cada eje, sera susceptible de ser analizada y
sus procesos Yy resultados serviran para elaborar los indicadores de cara la

evaluacion final general.

A continuacidn se expresa un breve esquema en el que se basaria el
procedimiento para elaborar el informa global de evaluacién final.

Posibles guias para la evaluacion

De procesos
Medida y grado de

difusién en la plantilla

Férmulas para el
seguimiento periddico

Grado de adecuacion a

las necesidades de la
plantilla

Incidencias positivas y
negativas

Dificultades y necesi-
dades achacables al
diseno del Plan

De resultados

Relacion entre medidas
propuestas y consegui-
das. Nivel de ejecucién

Medidas de cada eje
puestas en marcha

Actuaciones en temas
de acoso
Perfiles profesionales

beneficiados

Efectos no previstos
inicialmente en el Plan

De impacto

Efectos en la segrega-
cion vertical

Efectos en la segrega-
cion horizontal
Efectos en el clima
laboral

Cambios en las relacio-
nes empresa/personal

Cambios en la Imagen
y la cultura empresa-
rial

Datos desagregados por sexo
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ACTA DE ACUERDO DEFINITIVO DE LA COMISION DE
IGUALDAD SOBRE EL PLAN DE IGUALDAD DE
AFANAS EL PUERTO Y BAHIA 2015-2017

ACTA DE REUNION DE LA COMISION DE IGUALDAD.

2 de febrero 2015

En El Puerto de Santa Maria, con fechas de 14, 22, 29 de Enero y 2
de Febrero de 2015, se retine la Comision de Iguaidad de Afanas El
Puerto y Bahia, en sesién de mafiana y tarde, con el siguiente Orden
del Dia:

- Presentacién y negociacién del borrador del Plan de Igualdad en
la empresa.

Acude a cada reunién el pleno de la Comision de Igualdad; de una
parte Dfia Luz Arce, D. José Antonio Gravan y Dfia Ana Carrasco en
representacion de la empresa, y de otra Dfia Esther Gonzélez, Dfia
Esther Alonso y Dfia Rocio Marroquin en representacion de la RLT.
Como asesora técnica, asiste a la reunion Dfia Rosario Rizo.

DESARROLLO DE LA REUNION

Se procede a la lectura y negociacién del documento elaborado por
ambas partes, desarrolldndose el mismo por ejes o capitulos, en los
que se llega a consenso en aquellas medidas aplicables en cada eje y
en las que no se ve viabilidad.

Las medidas negociadas y consensuadas por la Comisién, responden
a las Areas de Acceso y Seleccién, Clasificaciéon Profesional y
Retribuciones, Promocion y Formacion, Conciliacion de la Vida Laboral
y familiar y Salud laboral; cada una de ellas se cierra calendarizada
en cronograma.

Con respecto al seguimiento y la evaluacién del Plan se acuerda el
marco genérico de dicho seguimiento y evaluacion y se ira
desarrollando a lo largo de la vigencia del mismo, que sera de tres
afios, finalizando el periodo el 31 de Diciembre de 2017.

Se adjunta documento definitivo.
Se concluye la reunion, siendo las 17,30h.
Firmado:

D. José A, Gravan Dfi 0

GrSabed

Dfia Esther Glez.

Plan de Igualdad



RFANGQS

€L PUERTO y BAHIA
Comision de Igualdad

AMBITO TEMPORAL

Ambito temporal:

Desde la firma del Plan de Igualdad, hasta el 31/12/17, prorrogable
automaticamente hasta que se elabore un nuevo plan.
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FIRMA DEL PLAN DE IGUALDAD

En el Puerto de Santa Maria, a 16 de Febrero de 2015

Por la Asociacion
AFANAS El Puerto y Bahia

Fdo.: Antonia Garcia Morales
Presidenta

Por la Comisién de Igualdad
AFANAS El Puerto y Bahia

Fdo.: Luz M.2 Arce Reyes Fdo.: Rocio Marroquin Sacaluga
Fdo.: Ana Carrasco Gonzalez Fdo.: Esther Gonzalez Martagon
Fdo.: José Antonio Graban Pérez Fdo.: Esther Alonso Donaire
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