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1. COMPROMISO DE 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 razén de sexo, ni por
discapacidad, 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 definicién de dicho principio que establece
la Ley Organica 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
Asociacion, desde la seleccion a la promocidn, pasando por la politica salarial, la
formacioén, las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacion del
tiempo de trabajo y la conciliacidn, la prevencién y actuacion frente al acoso sexual y
del acoso por razén de sexo, y el uso no discriminatorio del lenguaje, la comunicacién y
la publicidad, asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacién indirecta, entendiendo por
ésta “la situacién en que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros,
pone a una persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas del otro
sexo”.

Respecto a la comunicacidn, tanto interna como externa, se informara de todas las
decisiones que se adopten a este respecto y se proyectara una imagen de la empresa
acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevardn a la préctica a través de la implantacién de un Il
Plan de lIgualdad que va a suponer mejoras respecto a la situacién 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 extension, en el conjunto de la sociedad, desde el reconocimiento de la situacion
de discriminacion multiple a la que se enfrentan las mujeres con discapacidad.

Un Plan de Igualdad que nace de nuestro compromiso firme con la promocién de la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, que se refleja de forma
transversal en todas las acciones que desarrollamos, y de forma especifica abordando
lineas de trabajo especializadas para afrontar la discriminacién de mujeres
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trabajadoras con discapacidad, de madres y mujeres cuidadoras de personas con
discapacidad.

Para llevar a cabo este propdsito se contard con la representacion legal de
trabajadores y trabajadoras, no solo 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, implementacidon y evaluacién del Plan de
Igualdad.

2. INTRODUCCION , JUSTIFICACION Y FUNDAMENTACION JURIDICA

Afanas El Puerto y Bahia en una clara apuesta por fomentar una cultura organizativa
basada en la igualdad entre mujeres y hombres que permita alcanzar condiciones
igualitarias y no discriminatorias por razéon de género, se ha comprometido en la
elaboracién de este Il Plan de Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres,
con el objetivo de prevenir y eliminar las situaciones que puedan generar desigualdad
por razén de género.

El Il plan de igualdad que presentamos en este documento es un conjunto ordenado
de medidas y acciones adoptadas segun conclusiones del diagndstico realizado y que
se rige por los siguientes principios:

e Disefado siguiendo las conclusiones del diagndstico en el que han participado
una amplia representacién del personal de Afanas El Puerto y Bahia (Area de
personal, jefaturas de areas, Representacion Legal de las Trabajadoras/es y la
plantilla a través de los cuestionarios de participacion).

e Adoptando la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y
una estrategia para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres.
Principio que nos permitira velar por la inclusién de la perspectiva de género en
todos los ejes de este Il Plan, como requisito basico para avanzar en la
consecucion de un dambito laboral igualitario tanto en trato como en
oportunidades.

e De naturaleza correctora y preventiva, pretendiendo asi eliminar
discriminaciones futuras por razén de sexo.

e Es flexible y dindmico, esta abierto a cambios y nuevas medidas en funcion de
las necesidades que vayamos detectando como consecuencia de su
seguimiento y evaluacion.

e Es un compromiso formal del Afanas El Puerto y Bahia, de presente y futuro,
gque hard uso de los recursos humanos y materiales necesarios para su
implantacidn, seguimiento y evaluacion.
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e Se plantea desde la globalidad, las medidas disefiadas seran de aplicacién a
todas las dreas y personal de la Asociacidn, con caracter colectivo-integral:
pretende incidir positivamente no sélo en la situacidén de las mujeres sino en
toda la plantilla.

e La participacién y el didlogo como principio y herramienta de trabajo de todas
las partes.

e Participacion y transparencia: la plantilla a través de su representacién legal
posee presencia, informacion y capacidad de decisiéon en el proceso de
elaboracién, ejecucidon, seguimiento y evaluacién del Plan a través de la
Comisién de Igualdad.

Con la implementacion de este Ill Plan de lIgualdad desde nuestra Asociacién
gueremos seguir profundizando en establecer la igualdad de género como eje
prioritario, impulsando asi una cultura proactiva en igualdad en toda la plantilla,
fomentando conductas, habitos y estilos de trabajo acordes con una sociedad
igualitaria.

Siguiendo las directrices que se establecen en La Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo,
para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres y el Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de
marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, asi como el RD 901/2020 que lo
desarrolla , parte del reconocimiento de que mujeres y hombres son iguales en
dignidad humana, e iguales en derechos y deberes, estableciendo en su articulado
medidas para combatir todas las manifestaciones aun subsistentes de discriminacién
por razén de sexo y promoviendo la igualdad efectiva entre mujeres y hombres,
dedicando especial atencién a las garantias de cardcter procesal para reforzar la
proteccion judicial del derecho a la igualdad y a la correccidn de la desigualdad en el
ambito especifico de las relaciones laborales.

En su articulo 46 la Ley 3/2007 define un Plan de lgualdad como “un conjunto
ordenado de medidas adoptadas después de realizar un diagndstico de situacidn,
tendente a alcanzar en la empresa la igualdad de trato entre mujeres y hombres y a
eliminar la discriminacién por razén de sexo”, estableciendo los objetivos concretos a
alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucién y los sistemas de
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

El presente |Ill Plan de igualdad pretende dar obligado cumplimiento al mandato
normativo, pero también ha sido elaborado como respuesta al compromiso de Afanas
El Puerto y Bahia en la aplicacion de politicas de igualdad destinadas a toda la plantilla,
y que se hace necesario aplicar desde la propia gestidon interna de Recursos
Humanos.
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Este Il Plan es el instrumento a través del cual AFANAS El Puerto y Bahia define los
objetivos y medidas prioritarias para eliminar cualquier discriminacion por razéon de
sexo que pueda persistir en su entorno laboral, para alcanzar la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres. Asi como, de forma especifica, abordando
lineas de trabajo especializadas para afrontar la discriminacién de mujeres con
discapacidad, desde el reconocimiento de la situacién de discriminacion multiple a la
gue se enfrentan las mujeres con discapacidad.

El 11l Plan se ha definido segun las directrices marcadas en la normativa vigente', en
cuanto materias sobre las que intervenir, y siguiendo las conclusiones establecidas en
el diagndstico que hemos realizado.

Segun el Art. 46 de Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, modificado por Real
Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, y el RD 901/2020, las medidas que contendran los
planes de igualdad, previo diagndstico negociado, en su caso, con la representacion
legal de las personas trabajadoras, contendra al menos las siguientes materias:

a) Proceso de selecciéon y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

c) Formacion.

d) Promocidn profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y
hombres.

f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar
y laboral.

g) Infrarrepresentacién femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

Partiendo de las propuestas de mejora que se establecié en el informe de seguimiento
y evaluacién del Il Plan y las que se plantearon tras el analisis de la fase de diagndstico
en relacién a estas materias, se ha estructurado este Il Plan de Igualdad en 7 Ejes de
intervenciéon, en cada uno de ellos se establecen objetivos especificos y medidas a
implementar:

a) Ejeldetransversalidad del principio de igualdad

'la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres y 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 ocupacién y Real Decreto 901/2020 que lo
desarrolla. El Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres
y laLey 12/2007, de 26 de noviembre, para la Promocidn de la Igualdad de Género en Andalucia.
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b) Eje Il de Acceso al empleo (seleccién, contratacion) vy clasificacion
profesional

c) Eje lll de Formacién, promocion y desarrollo profesional

d) Eje IV de Retribucion salarial y auditoria retributiva

e) Eje V de Corresponsabilidad y Conciliacion de laboral, familiary personal

f) Eje VIde Salud Laboral y Prevencién del acoso sexual o por razén de sexo.

g) Eje VIl de comunicacion

3. OBIJETIVOS GENERALES DEL Il PLAN DE IGUALDAD

El objetivo general de este lll Plan de Igualdad es garantizar la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en la gestién de recursos humanos de
AFANAS El Puerto y Bahia, asi como integrar la perspectiva de género en su cultura
organizativa.

Continuar impulsando las medidas propuestas en el Il Plan de Igualdad y avanzar con la
implementacidon y desarrollo de nuevas medidas que se han generado con la
evaluacién del Il Plan y las conclusiones del diagndstico elaborado para este Il Plan.

Para alcanzar estos objetivos generales establecemos objetivos especificos en funcion
de los distintos ejes de intervencion en los que hemos estructurado este Il Plan.

4. EJES DE ACTUACION Y MEDIDAS A IMPLEMENTAR, CRONOGRAMA DE
IMPLEMENTACION Y PERSONAL RESPONSABLE

Las medidas que vamos a implementar con la puesta en marcha de este lll Plan se van
a dividir en 7 ejes de actuacién. A continuacion se desglosara cada una de ellas
atendiendo a las conclusiones del diagndstico, objetivos generales del area y las
diferentes medidas a implantar para alcanzar los objetivos marcados. También
incluiremos en cada d4rea el cronograma y recursos necesarios para Ssu
implementacion.

Las medidas deben ir dirigidas a:

v Equilibrar la participacion de las mujeres y de los hombres en AFANAS El Puerto
y Bahia y reducir desigualdades.

v' Asegurar la igualdad de oportunidades en las practicas de gestion de recursos
humanos, sin sesgos sexistas ni por discapacidad.

v' Fomentar una cultura basada en la igualdad y corregir ciertas creencias
culturales y estereotipos de género.
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4.1 EJE | DE TRANSVERSALIDAD DEL PRINCIPIO DE IGUALDAD

a) Conclusiones del diagnéstico.

Indicadores de género de la Plantilla de AFANAS El Puerto y Bahia

Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la Promocién de la Igualdad de Género en
Andalucia, establece en su articulado la promocion de estadisticas e investigaciones
con perspectiva de género. Las actuaciones a realizar en este sentido, estan recogidas
en el Art. 10.1 de la Ley, que insta a:

a) Incluir sistematicamente la variable sexo en las estadisticas, encuestas y
recogida de datos que realicen.

b) Incorporar indicadores de género en las operaciones estadisticas que
posibiliten un mejor conocimiento de las diferencias en los valores, roles,
situaciones, condiciones, aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres, su
manifestacion e interaccion en la realidad que se vaya a analizar.

¢) Analizar los resultados desde la dimension de género.

La desagregacion por sexo de los indicadores tradicionales es necesaria, pero muchas
veces no suficiente para obtener informacidon y analizarla desde la perspectiva de
género. Consideramos que es fundamental para integrar esta perspectiva en toda la
organizacidn la incorporacién de indicadores de género.

Los indicadores de género son aquellos que nos permiten recoger informacidn sobre la
situacion y actividades de las mujeres en relacidon a los hombres y asi valorar si existe
una situacion de desigualdad entre ambos sexos. En este caso podemos advertir de
cierto desequilibrio en la composicién de la plantilla.

Indicadores de género recogidos en el diagndstico de la plantilla de AFANAS El Puerto

y Bahia:

e indice de dispersiéon o distribucion de la plantilla (Idis). Representa el porcentaje
de un sexo en relacidn al otro:

Plantilla empresa indice de dispersion

Mujeres Hombres Total Mujeres Hombres

10
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786 246 1.032 76,16 % 23,84 %

Art. 3.3. De la Ley 12/ 2007 : Se entiende por representacién equilibrada aquella
situacidon que garantice la presencia de mujeres y hombres de forma que, en el
conjunto de personas a que se refiera cada sexo ni supere el sesenta por ciento ni

sea menos del cuarenta por ciento.

Segun el indice de dispersion la plantilla del Afanas El Puerto y Bahia
desequilibrada (76,16 %y 23,84 % ) con una mayoria de mujeres.

esta

e indice de feminizacién (Ifem). Refleja la representacién de las mujeres en relacién

a los hombres:

Plantilla empresa indice de feminizacién

Mujeres Hombres Total

786 246 1.032

3,19

Ifem = 1 Equidad
Ifem < 1 Infrarepresentacion de las mujeres
Ifem > 1 Feminizacion

El indice de feminizacién (Ifem) de la plantilla de AFANAS El Puerto y Bahia es de

3,19. Este valor nos indica que se da una feminizacion de la plantilla.

brada de mujeres y hombres en los porcentajes maximos y minimos:

indice de presencia relativa de hombres y mujeres (Iprhm).Representacién equili-

Plantilla empresa indice de presencia relativa

Mujeres Hombres Total

786 246 1.032

1,52

11
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Iprhm 0 - 0,80 Desequilibrio por mayoria de hombres

Iprhm 0,80 -1 Mayoria de hombres pero dentro de los limites de representacion
equilibrada

Iporhm 1 -1,20 Mayoria de mujeres pero dentro de los limites de representacion equilibrada
Iprhm 1,20 - 2 Equilibrio por sobrerepresentacion femenina

Seguln el Indice de presencia relativa (Iprhm) de la plantilla de AFANAS El Puerto y
Bahia cuyo resultado es de 1,52 nos indica que hay una equilibrio por
sobrerepresentaciéon femenina, no se encuentra dentro de los limites de presentacién
equilibrada ya que no se cumple los porcentajes de maximos y minimos (60% y 40%)
que establece el articulo 3.3 de la Ley 12/2007

Se valora que las medidas establecidas en el Il Plan en este Eje |, son importantes
para seguir avanzando en la integracién de la transversalidad de género en nuestra
Entidad. En este sentido se ha trabajado en todos los servicios que prestamos y en las
actividades que se ha realizado por parte de nuestra entidad desde el inicio del Il Plan.
De todas formas no se ha concretado como se establece en las medidas establecidas.
Con respecto a la Medida 1 se entiende que se han ido estableciendo en los diferentes
ejes los indicadores de género, pero no se ha llegado a elaborar un instrumento que
contenga todos los indicadores y facilite su uso para el seguimiento y la evaluacidn, y
hemos valorado como medida no realizada (MNR) por ello se decide que se priorice en
la implementacién del Il Plan su elaboracidn.

La medida 2 se valora de forma andloga aunque si entendemos que ha sido una
medida parcialmente realizada porque se han ido definiendo los indicadores al ir
trabajando los demads ejes del Il Plan.

La medida 3 si ha realizado de forma mas explicita, se ha promovido una cultura que
respete y difunda los valores de igualdad de género.

Estas medidas se consideran una herramienta fundamental para seguir avanzando en
igualdad entre mujeres y hombres en AFANAS PyB vy se propone que se incluya en el
[ll Plan y se plantea incluir como modificacion que de forma especifica se realice
formacién y sensibilizacién al personal que se incorpores a la entidad, y se elabore
folletos/dipticos de informacién y sensibilizacion

b) Objetivos

Desde el compromiso de AFANAS El Puerto y Bahia en el establecimiento y desarrollo
de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre hombres vy
mujeres, 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

12
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organizacién, consideramos importante incluir en este lll Plan el eje de transversalidad

del principio de igualdad.

Objetivos especificos de este eje:

v Integrar la transversalidad de género en toda la organizacion como principio

rector y estrategia para hacer efectiva la igualdad entre hombres y mujeres.

v Promover una cultura dentro de todas las areas de AFANAS El Puerto y Bahia
gue respete y difunda los valores de la igualdad de género.

v Sensibilizar a todo el personal de la necesidad de actuar y trabajar de manera

cooperativa para conseguir la igualdad de oportunidades.

v’ Incorporar el compromiso con la igualdad en la cultura de gestion de los RRHH

y distintas areas de gestion.
v’ Evaluar la implantacién del Il Plan en las diferentes dreas o ambitos de

aplicacion.

v/ Garantizar el seguimiento y evaluacién de las actuaciones en relacion con la

efectividad del principio de igualdad entre hombres y mujeres.

v’ Integrar la perspectiva de la discapacidad en todas las politicas de igualdad de

género de la entidad.

c¢) Medidas a Implementar

Para poder alcanzar los objetivos establecidos se proponen las siguientes medidas:

personal

Medida 1: Elaborar un instrumento integral que contenga todos los indicadores
necesarios para evaluar el cumplimiento del respeto por la igualdad en la gestion del

Descripcidn

Establecer un sistema de indicadores de género que permita el
seguimiento y evaluacién de la distribucidn del personal segin
sexo, condiciones laborales y su participacién en los distintos
procesos, asi como el seguimiento de las medidas contenidas en
el lll plan.

Periodo de ejecucién

Desde el inicio de la aplicacidon del 11l Plan

Personal destinatario

Toda la plantilla.

Personal responsable

Area de Recursos Humanos vy la Comisién de Igualdad

Indicadores de
evaluacion

Existencia y caracteristicas de indicadores de género

Medida 2: Definir indicadores de igualdad

Descripcidn

Definicion de indicadores de igualdad que posibiliten un mejor
conocimiento de las diferencias en los valores, roles,
situaciones, condiciones, aspiraciones y necesidades de mujeres
y hombres.

Periodo de ejecucién

Desde el inicio de la aplicacién del Il plan y de forma previa a la

13
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realizacion informes y recogida de datos.

Personal destinatario

Toda la plantilla.

Personal responsable

Comision de Igualdad y todas las areas que elaboren los datos e
informes.

Indicadores de
evaluacion

Informes extraidos de las bases de datos.

Medida3 : Sensibilizar y formar en materia basica de igualdad de oportunidades

Descripcidn

Sensibilizacién a toda la plantilla y personal directivo en materia
de igualdad para que tomen conciencia de su importancia y
contribuyan a desarrollar con éxito el Plan de Igualdad.

Y de forma especifica al personal que se incorpore por primera
vez AFANAS PyB en la sesion de acogida que se realice
formacién y sensibilizacion en materia de igualdad.

Elaboracion de folletos/dipticos de informacion y sensibilizacion.

Periodo de ejecucion

Desde el inicio de la aplicacion del Il Plan

Personal destinatario

Toda la plantilla.

Personal responsable

Area de Recursos Humanos y Comisién de Igualdad

Indicadores de

Analisis segregado y con indicadores de genero de :

evaluacion e Total de acciones realizadas (talleres, cursos, sesiones
informativas, etc.)

e Total de personas participantes en las acciones
formativas e informativas asi como campafias de
sensibilizacién.

e Evaluacion de la calidad de la formacion (cuestionario de
satisfaccion).

4.2 EJE Il ACCESO AL EMPLEO (PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACI()N) Y

CLASIFICACION PROFESIONAL

Incluimos en este eje tres de las materias establecidas en la normativa: Clasificacién

profesional, Infrarrepresentacidon femenina y Proceso de seleccidon y contratacion.

a) Conclusiones del diagnéstico.

El analisis de la plantilla de AFANAS El Puerto y Bahia nos ha permitido comprobar que

se trata de una plantilla feminizada (76,10 % mujeres), en relacién con la actividad que

se desarrolla y en funcién de los roles y estereotipos que establecen la feminizacién de

las ocupaciones relacionadas con los cuidados.

Como hemos visto al analizar las ocupaciones de la plantilla vemos que la

desagregacion laboral entre hombres y mujeres provoca que éstas se concentren en

14
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sectores y ocupaciones con tareas asociadas tradicionalmente con el trabajo femenino,
y que los hombres lo hagan en los sectores tradicionalmente masculinos. Y
observamos como practicamente en la totalidad de las ocupaciones el porcentaje
mayor de ocupacion es femenino, salvo en el caso del puesto de encargado, oficial de
primera y segunda, medico, conductor, en los distintos convenios que su indice de
dispersion (IDIS) en muy superior el de los hombres.

La desagregacion de puestos feminizados/masculinizados que se da en la Asociacién
evidencia la distribucion de roles entre hombres y mujeres. Se hace necesario incidir
en este aspecto para lograr un equilibrio que posibilite la igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres.

El sistema de reclutamiento y seleccién de personal se realiza a través de la Comision
de baremacién, que entré en funcionamiento con la implementacidn del | Plan de
lgualdad, para cubrir los puestos vacantes. Mayoritariamente las plazas se cubren
atendiendo a la baremacion de curriculos que inciden en la desegregacion por sexo de
ocupaciones feminizadas/masculinizadas y segun lo establecido en el protocolo de
baremacién. Sin duda este dato nos hace que revisemos las practicas de reclutamiento
y seleccion. En concreto analizar la forma en la que se desarrolla el proceso y la
definicion de los perfiles profesionales y puestos de trabajo que se ofertan, para
intentar revertir el porcentaje de hombres/mujeres en funcién de ocupaciones
masculinizadas/feminizadas

El analisis de ocupaciones que hemos desglosado en el diagnostico pone de manifiesto
la desagregacion horizontal (puestos feminizados/masculinizados) que evidencia la
distribucién de roles entre hombres y mujeres. Esta realidad nos hace establecer nue-
vamente como objetivo prioritario del Il Plan de igualdad, medidas para poder alcan-
zar, en futuras contrataciones, un equilibrio entre hombres y mujeres en las activida-
des que realicemos, superando con ello las limitaciones que se establece desde un
sistema basado en la diferenciacion ocupacional por razén de género.

De forma general en este Eje las propuestas de mejoras se vuelven centrar en:

v Eliminar la segregacién ocupacional revisando las funciones de los puestos de
trabajo, con el fin de incluir una perspectiva de género que facilite la concu-
rrencia de las mujeres y los hombres que asi lo deseen a los puestos que hoy
son ocupados mayoritariamente por otro.

v' Dentro de las medidas a establecer se puede posibilitar que el personal que ya

estd fijo en la empresa, si asi lo desee, y con la formacidn especifica necesaria
pueda cambiar de ocupacion.
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v’ Establecer pardmetros de seleccion con perspectiva de género para las ofertas
gue se vayan realizando a partir de ahora, y asi conseguir los objetivos de
igualdad entre hombres y mujeres que se establece en la Ley, y en nuestros ob-
jetivos sociales.

Junto con estas propuestas de mejora, se valora con mucho interés incluir en este eje
medidas especificas sobre mujer y discapacidad.

Desde el inicio de la implementacion de este Il Plan se han ido incluyendo en el desa-
rrollo de medidas y actividades aspectos especificos sobre mujer y discapacidad, en
este sentido la comisidn establece que se incluyan medidas especificas.

Incluimos en este eje tres de las materias establecidas en la normativa: Clasificacién
profesional, Infrarrepresentacion femenina y Proceso de seleccion y contratacion.

a) Objetivos

v’ Integrar la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en la gestién de
recursos humanos de la Asociacion.

v' Fomentar una representacion equilibrada de mujeres y hombres en los
distintos grupos profesionales, pero especialmente en aquellos sectores donde
estén subrepresentados/as.

v’ Facilitar el acceso de trabajadoras a ocupar puestos de responsabilidad que
permita romper con la segregacién vertical.

v Asegurar la igualdad de oportunidades en los procesos de contratacion.

v' Romper con la feminizacidon o masculinizacién que existen en determinados
puestos o categorias profesionales para conseguir igualdad de género.

v’ Valorar los conocimientos sobre igualdad en las pruebas de acceso al empleo.

v/ Garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso, la promocién y la
retribucidon de las trabajadoras con discapacidad.

¢) Medidas a Implementar

Para poder alcanzar los objetivos establecidos se proponen las siguientes medidas:

Medida 1: Comision de baremacion para la contratacion de vacantes

Continuar con el funcionamiento de la comisién de baremacion
Descripcion para la contratacién de vacantes. La comisidon serd paritaria entre
la Asociacién y el Comité de Empresa. Estard constituida por
personas en representacion de la Asociacion y del Comité de
empresa pertenecientes a la Comisién de Igualdad.

La Comision de baremacion aplicara los criterios establecidos
por la Comisién de igualdad a tener en cuenta en el proceso de
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acceso y seleccion de las plazas vacantes a cubrir.

El protocolo de baremacion se definira asegurando los principios
de igualdad y no discriminacién por razén de sexo, con la
inclusién de items que permita eliminar la segregacién horizontal
de ocupaciones feminizadas /masculinizadas.

Las vacantes se cubrirdn a través del proceso de baremacion en
un periodo no superior a tres meses desde el momento que se
originen. Se hara especial hincapié en garantizar la publicidad de
la oferta de vacantes.

La comisidon de igualdad sera informada de las bajas que se
produzcan para tener conocimiento del nimero de vacantes a
cubrir y poder llevar su seguimiento para que se cubran sin que
se superen tres meses desde el momento que se originen.

La comisién también sera informada de las vacantes a cubrir por
ofertas externas.

Periodo de ejecucion

Desde el inicio de la aplicacion del Il Plan en todos los procesos
de seleccién de personal cubrir vacantes.

Personal destinatario

Toda la plantilla

Personal responsable

Area de Recursos Humanos , Comisién de Igualdad y Comisién
de baremacién

Indicadores de
evaluacion

e Valoracidon de los criterios de baremacion aplicados en los
procesos de seleccidén.

e Analisis del periodo transcurrido desde que surge la vacante
hasta que se cubre. Composicidn paritaria de los equipos de
seleccién
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Medida 2: Incluir la figura del/a responsable y/o coordinador/a de los diferentes

servicios dentro del Protocolo de vacantes.

Descripcién Incluir la figura del/a responsable y/o coordinador/a de los

diferentes servicios dentro del Protocolo de vacantes.

En el proceso de seleccion de estas vacantes debe incluirse

entrevista personal, donde se puedan analizar las distintas

competencias necesarias para dichos puestos, tales como:

asertividad, empatia, inteligencia emocional, gestiéon de

personal.

Estas competencias se valorardn dentro de los items del

apartado formacién complementaria especifica para el puesto.

El cuestionario de las entrevistas para estas vacantes se fijara

por la comisiéon de baremacién en funcién del puesto a cubrir,

con el asesoramiento técnico externo.

Para realizar la entrevista el protocolo de baremacién fijara la

inclusion, en el equipo de seleccidon, de personal especifico

conocedor de las funciones de la plaza a cubrir.

La representacion del personal velara con su presencia en el

proceso de seleccion con el objetivo que se cumpla lo

establecido en el Plan

Periodo de ejecucion | Desde el inicio de la aplicacién del lll Plan en todos los procesos

de seleccién de personal para cubrir vacantes.

Personal destinatario | Toda la plantilla

Personal responsable | Area de Recursos Humanos, Comisién de Igualdad y Comisidn

de baremacion.

Indicadores de e Valoracién de preguntas o cuestiones no discriminatorias.

evaluacién (Introducir bateria de preguntas bdsicas que se le harian a la
persona a contratar, considerando posibles variaciones o
modificaciones en la linea de la no discriminacién).

e Analisis del n? de responsables que han participado en los
equipos de seleccion.

e Composicion paritaria de los equipos de seleccion.
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Medida 3 : Elaboracion de propuestas para favorecer la contratacion de personas del
sexo infrarrepresentado

Descripcién

Incluir en las ofertas de los puestos a cubrir, con el objetivo de
eliminar la  segregacién horizontal de ocupaciones
feminizadas/masculinizadas, mensajes que inviten
especialmente a las mujeres y a los hombres a presentarse
para ocupar puestos u ocupaciones en los que
tradicionalmente se encuentran subrepresentadas/os.

Periodo de ejecucion

Desde el inicio de la aplicacion del Il Plan

Personal destinatario

Toda la plantilla

Personal responsable

Area de Recursos Humanos, Area de Comunicacién y Comision
de Igualdad.

Indicadores de
evaluacion

e Evolucién en el porcentaje de mujeres y hombres en las
distintas areas de servicio

e Grado de utilidad de las actuaciones puestas en marcha
para favorecer la entrada del sexo subrepresentado.

Medida 4: Usar un lenguaje no sexista en todas las ofertas
publiquen de empleo

de vacantes que se

Descripcidn

Uso de un lenguaje no sexista en las ofertas de vacantes que se
publiquen

Periodo de ejecucion

Desde el inicio de la aplicacion del 1l Plan

Personal destinatario

Toda la plantilla y personal nueva incorporacién

Personal responsable

Area de recursos humanos, Area de Comunicacién y Comisién
de Igualdad.

Indicadores de
evaluacion

Analisis y valoracién de la redaccidn de las ofertas de empleo
desde una perspectiva de género.

cargo

Medida 5: Analisis de las solicitudes de reduccién de jornada por cuidado de personas a

Descripcidn

Estudiar cada solicitud de reduccién de jornada por cuidado de
personas a cargo, para fomentar la flexibilidad en la distribucién
horaria y facilitar, con ello, el mantenimiento de la jornada
completa, siempre y cuando lo permita el puesto que ocupa.

Periodo de ejecucién

Desde el inicio de la aplicacién del Il Plan

Personal destinatario

Toda la plantilla

Personal responsable

Area de recursos humanos y Comisién de Igualdad.

Indicadores de
evaluacion

Andlisis y valoracién de las solicitudes presentadas desde una
perspectiva de género.
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Medida 6: Externalizacidon o subcontratacion de servicios

Descripcidn

En el caso que se externalice o subcontrate algun servicio o
actividad en AFANAS El Puerto y Bahia se velara y exigira a la
empresa subcontratada el cumplimiento de la legislacién
vigente en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres.

Creacion de documento de compromiso por la empresa
subcontratada sobre el cumplimiento de la normativa en
materia oportunidades entre mujeres y hombres.

Periodo de ejecucion

Desde el inicio de la aplicacion del Il Plan

Personal destinatario

Empresas subcontratadas y todo su personal.

Personal responsable

Area de recursos humanos y Comisién de Igualdad.

Indicadores de
evaluacion

Analisis y valoracion de las empresas subcontratadas en relacion
al cumplimiento de la normativa en materia de igualdad
oportunidades entre mujeres y hombres.

Documento firmado por la empresa subcontratada sobre el
cumplimiento de la normativa en materia oportunidades entre
mujeres y hombres.

Medida 7: Creacidon base de datos desagregada por sexos de los centros de trabajo

Descripcion

Crear una base de datos desagregada por sexos y centros de
trabajos del personal para tener un conocimiento real de la
distribucién de hombres y mujeres, tipos de contratos, puestos
de trabajos y grupo profesional.

Asi como los datos referidos a los porcentajes establecidos en
los convenios colectivos vigentes en materia de contratacidn de
personas con discapacidad.

Periodo de ejecucién

Desde el inicio de la aplicacién del Il Plan

Personal destinatario

Toda la plantilla

Personal responsable

Area de recursos humanos y Comisién de Igualdad.

Indicadores de
evaluacion

Andlisis y valoracién de la base de datos creada desde una
perspectiva de género.

Medida 8: Contratacion de personal de coordinacién y responsabilidad

Descripcion

En las contrataciones que se realicen para cubrir puestos de
Coordinacién y Responsabilidad deben cumplir con la paridad
de sexo marcada en la legislacion vigente (60% - 40%)

Periodo de ejecucién

Desde el inicio de la aplicacién del Il Plan

Personal destinatario

Toda la plantilla

Personal responsable

Area de recursos humanos y Comisién de Igualdad.

Indicadores de
evaluacion

Andlisis y valoracion de las contrataciones realizadas desde una
perspectiva de género.
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Medida 9: Inclusion de nuevos items en el protocolo de baremacion de vacantes

Descripcion

Analizar y actualizar el protocolo de baremacién de vacantes
gue permita incluir nuevos items en materia de : violencia de
género, cuidado de personas dependientes, acercamiento a la
poblacién de residencia, puntuacién de cursos realizados, mujer
con discapacidad, gestion y responsabilidades en relacién con su
perfil profesional, formacion especifica en materia de igualdad
entre mujeres y hombres, reciclaje en la formacién necesaria
para el puesto a cubrir...entre otros a fijar por la comision de
igualdad.

Periodo de ejecucion

Desde el inicio de la aplicacion del Il Plan

Personal destinatario

Toda la plantilla

Personal responsable

Area de recursos humanos y Comisién de Igualdad.

Indicadores de
evaluacion

Analisis y valoracion de los items incluidos desde una
perspectiva de género.

Medida 10: Paridad y equilibrio en la plantilla de nuevos centros de trabajo

Descripcién

En los centros de nueva apertura se tiene que tener en cuenta la
paridad y equilibrio por sexo de la plantilla contratada.

Periodo de ejecucién

Desde el inicio de la aplicacion del Il Plan

Personal destinatario

Toda la plantilla nuevos centros de trabajo

Personal responsable

Area de recursos humanos y Comisién de Igualdad.

Indicadores de
evaluacion

Andlisis y valoracion de la contratacién de los nuevos centros de
trabajos.

Medida 11: Asegurar la accesibilidad universal y la no discriminacion mujeres con
discapacidad en los Procesos de seleccién y contratacion mujeres con discapacidad

Descripcidn

Revisar los procesos de seleccidn, contratacidn y promocién para
asegurar la accesibilidad universal y la no discriminacién mujeres
con discapacidad

Periodo de ejecucién

Desde el inicio de la puesta en marcha del lll Plan

Personal destinatario

Plantilla Personas con discapacidad

Personal
responsable

Area de RRHH y Comisién de Igualdad.

Indicadores de
evaluacion

-Valoracion desagregada por sexo y discapacidad de los procesos de
seleccion contratacién y promocion.

-% de mujeres con discapacidad participantes en proceso seleccion
y % sobre el total de puestos ofertados
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Medida 12: Elaboracion de propuestas para favorecer la contratacion de mujeres con

discapacidad

Descripcion

Incorporar clausulas de igualdad vy accesibilidad en las ofertas
de empleo y vacantes que elimine la discriminacién multiple de
las mujeres con discapacidad

Periodo de ejecucién

Desde el inicio de la puesta en marcha del lll Plan

Personal destinatario

Plantilla Personas con discapacidad

Personal responsable

Area de RRHH y Comisién de Igualdad.

Indicadores de
evaluacién

-Valoracion desagregada por sexo y discapacidad de los
procesos de seleccidn contratacion y promocion.

-Valoracion de los criterios de baremacién creados y resultados
de aplicacion de los mismos en % de mujeres con discapacidad
participantes

Medida 13: Creacion base de datos desagregada por sexo y discapacidad de los centros

de trabajo

Descripcion

Crear una base de datos desagregada por sexo y discapacidad
de los centros de trabajo para tener un conocimiento real de la
distribucién de hombres y mujeres, tipos de contrato, puestos y
grupo profesional en materia de contratacién de personas con
discapacidad.

Periodo de ejecucién

Desde el inicio de la puesta en marcha del 11l Plan

Personal destinatario

Plantilla personas con discapacidad

Personal responsable

Area de RRHH y Comisién de Igualdad.

Indicadores de
evaluacion

Valoracidn y anadlisis de la base de datos creada desagregado
por sexo y discapacidad.

Medida 14: Formacion y desarrollo profesional de las personas con discapacidad

Descripcion

Fomentar la formacién y desarrollo profesional de las mujeres
con discapacidad mediante itinerarios personalizados y tutorias
inclusivas.

Periodo de ejecucién

Desde el inicio de la puesta en marcha del lll Plan

Personal destinatario

Trabajadoras con discapacidad

Personal responsable

Area de RRHH y Comisién de Igualdad.

Indicadores de
evaluacion

Valoracion vy analisis de la formacién realizada para aumentar la
empleabilidad y desarrollo profesional de las mujeres con
discapacidad. Desde una perspectiva de género y desagregado
por sexo y discapacidad.
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4.3 EJE 1l FORMACION, PROMOCION Y DESARROLLO PROFESIONAL

Incluimos en esta drea las materias establecidas en la normativa: Formacion vy
promocion y desarrollo profesional.

Desde AFANAS El Puerto Y Bahia se asume el compromiso de elaborar y desarrollar
planes de formacién, segin se establece en la normativa vigente , que permita alcan-
zar el objetivo general de garantizar la igualdad de trato y de oportunidades entre mu-
jeres y hombres en la gestion de recursos humanos , asi como integrar la perspectiva
de género en su cultura organizativa.

a) Conclusiones del diagndstico

Dentro de la formacion continua se considera muy importante posibilitar la formacién
de las mujeres de la plantilla en ocupaciones masculinizadas y a los hombres en
ocupaciones feminizadas, para que dentro de las posibilidades de la empresa puedan
cambiar de ocupacion si lo consideran oportuno, facilitando con esta medida tanto la
posibilidad de equilibrar la presencia por género en las ocupaciones, como facilitar su
promocién y desarrollo profesional para las futuras propuestas de trabajo que surjan
para la empresa.

Eliminar la segregacion ocupacional, es posible revisando las funciones de los puestos
de trabajo, con el fin de incluir una perspectiva diferente (perspectiva de género), que
facilite la concurrencia de las mujeres y los hombres que asi lo deseen a los puestos
que hoy son ocupados mayoritariamente por otro sexo.

Las propuestas establecidas en el diagndstico para este EJE se centran en:

v Realizar acciones formativas en materia de igualdad que posibilite romper con
roles y estereotipos de género que determinan las ocupaciones
feminizadas/masculinizada.

v’ Establecer acciones que potencien la sensibilizacion en igualdad de oportunidades
al conjunto de la organizacion o Incorporar formaciéon en Igualdad de
oportunidades para todas las personas.

v' Dentro de la formacién continua se considera muy importante posibilitar la
formacién de las mujeres de la plantilla en ocupaciones masculinizadas y a los
hombres en ocupaciones feminizadas, para que dentro de las posibilidades de la
empresa puedan cambiar de ocupacion si lo consideran oportuno.

v Eliminar la segregacién ocupacional, revisando las funciones de los puestos de
trabajo, con el fin de incluir una perspectiva de género, que facilite la concurrencia
de las mujeres y los hombres que asi lo deseen a los puestos que hoy son ocupados
mayoritariamente por otro sexo.
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b) Objetivos

Objetivos especificos de este eje:

v

a) Medidas a implementar

Fomentar el Plan de formacién anual como una herramienta de intervencion para

la promocién de la igualdad de género.

Facilitar el acceso a la formacién en igualdad de condiciones a mujeres y hombres

posibilitando la corresponsabilidad y conciliacion familiar.

Realizar acciones formativas especificas en materia de igualdad de oportunidades

entre hombres y mujeres con el objetivo de sensibilizar y prevenir situaciones de

desigualdad, haciendo especial hincapié en las mujeres con discapacidad.

Fomentar un mayor equilibrio en la presencia de mujeres y hombres en las

distintas dreas a través de la carrera profesional y de la movilidad interna.

Implementar programas de formacién y sensibilizacién para toda la plantilla sobre

igualdad de género, discapacidad y la interseccionalidad de ambos colectivos

Para poder alcanzar los objetivos establecidos se proponen las siguientes medidas:

Medida 1: Definir la RPT desde una perspectiva de género.

Descripcion

Definicion de los puestos de trabajo y perfiles profesionales y
competenciales desde una perspectiva de género y haciendo
uso de un lenguaje inclusivo que evite cualquier discriminacion
por razén de género.

Periodo de ejecucién

Desde el inicio de la aplicacién del Il Plan

Personal destinatario

Toda la plantilla.

Personal responsable

Area de Recursos Humanos y Comisién de Igualdad.

Indicadores de
evaluacion

Valoracidn y analisis de la redaccidon de los puestos desde un
lenguaje inclusivo.

Medida 2: Establecer el principio de presencia equilibrada de mujeres y hombres en los
puestos de responsabilidad

Descripcion

Establecimiento del principio general en los procesos de
promocién que, en condiciones equivalentes de idoneidad,
tendran preferencia las mujeres sobre los hombres, cuando se
trate de la promocidbn a un grupo donde estén
subrepresentadas.

Periodo de ejecucién

Desde el inicio de la aplicacion del Il Plan en todos los
procesos de promocién que se establezcan

Personal destinatario

Toda la plantilla

Personal responsable

Area de Recursos Humanos, RLT y Comisién de Igualdad.
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Indicadores de
evaluacion

e Analisis y valoracién de la inclusién de este principio en los
procesos de promocién desde una perspectiva de género.

e Andlisis desagregado por sexo y con indicadores de genero
del nimero de hombres y mujeres promocionados/as.

Medida 3: Formar en materia de igualdad de oportunidades al personal seleccionador
que interviene en los procesos de selecciéon

Descripcion

Disefio e imparticién de acciones formativas en materia de
igualdad de oportunidades dirigida a toda el personal que
participe en procesos de seleccion.

Periodo de ejecucion

Desde el inicio de la aplicacion del 1l Plan

Personal destinatario

Personal del area de Recursos Humanos, personas de direccidon
y coordinacién de los centros y areas de trabajo y
Representacion Legal de las personas Trabajadoras/es.

Personal responsable

Area de Recursos humanos

Indicadores de
evaluacion

Anilisis desagregado por sexo y con indicadores de genero de :
e Total de acciones impartidas.
e Contenido o materia impartida.
e Total de personas formadas (desagregadas por sexo).
e Evaluacién de la calidad de la formacion (cuestionario de
satisfaccion).

Medida 4: Disenar un plan de formacion continua

Descripcion

Disefio de un plan de formacion continua en base a la
deteccion de las necesidades reales de la plantilla y la propia
organizacién, en la que se asegure la participacién igualitaria
de todo el personal, haciendo hincapié en las personas con
discapacidad, se contribuya a su promocion.

Inclusion en todos los cursos folletos/dipticos de
informacién y sensibilizacién, en materia de igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres.

Periodo de ejecucién

Desde el inicio de la aplicacidon del lll Plan en todos los planes de
formacién que se establezcan

Personal destinatario

Toda la plantilla

Personal responsable

Area de Recursos humanos y Comisién de Igualdad.

Indicadores de
evaluacion

e Estrategias planteadas para el analisis de necesidades
formativas. Resultados del analisis de cuestionarios de
deteccion de necesidades desde una perspectiva de género.

e Total de acciones planteadas
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e Andlisis desagregado y con indicadores de género del total
de personas formadas y de personas formadas por Areas.

e Cuestionario de Evaluacion de la calidad de la formacién
(cuestionario de satisfaccion)

Medida 5: Formar en materia especifica de igualdad de oportunidades en género y

discapacidad

Descripcidn

Formacidon en materia de igualdad a través de las siguientes

acciones formativas:

e Formacion basica en igualdad de oportunidades en el
ambito laboral.

e Formacion especifica en el uso de un lenguaje inclusivo.

e Formacién especifica en deteccién y actuacion ante acoso
sexual y/o por razén de sexo en el ambito laboral.

e Formacién especifica en politicas de igualdad.

e Formacion especifica en indicadores de género.

e Formacion especifica en medidas de conciliaciéon y
corresponsabilidad.

e Formacion especifica en mujer y discapacidad

Periodo de ejecucidn

Desde el inicio de la aplicaciéon del lll Plan en todos los planes de
formacioén que se establezcan

Personal destinatario

Toda la plantilla

Personal responsable

Area de Recursos humanos y Comision de Igualdad.

Indicadores de
evaluacion

e Total de acciones impartidas.

e Analisis desagregado y con indicadores de genero de total
de personas formadas

e Evaluacién de la calidad de la formacién (cuest. satisfaccién).

Medida 6: Servicio de Ludoteca corresponsable ante el periodo de formacién continua

Descripcidn

Crear un servicio de “Ludoteca Corresponsable”, de manera que
se favorezca que toda persona interesada en formarse y
promocionar, tenga las mismas oportunidades, y que no sea el
tener a su cargo el cuidado de menores un limite para ello. Se
deberd comunicar previamente, con un minimo de 48 horas los
datos de los menores que haran uso del servicio de guarderia,
para facilitar la organizaciéon adecuada del mismo.

Periodo de ejecucién

Desde el inicio de la aplicacion del Il Plan

Personal destinatario

Toda la plantilla con menores a su cuidado.

Personal responsable

Area de Recursos Humanos.

Indicadores de
evaluacion

Analizar y valorar las personas que han hecho uso del servicio
desde una perspectiva de género.
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Medida 7: Carrera profesional

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 promocién de la plantilla, con medidas
formativas destinadas a la promocion.

Periodo de ejecucidn

Desde el inicio de la aplicacién del lll Plan

Personal destinatario

Toda la plantilla

Personal responsable

Area de Recursos Humanos y Comisién de Igualdad.

Indicadores de
evaluacion

Analizar y valorar los criterios y herramientas utilizadas para
elaborar informe sobre la plantilla desde una perspectiva de
género.

Medida 8 : Informacion y difusion del plan de formacién

Descripcién

Establecer medidas que mejoren la difusién de las acciones
formativas y que permitan garantizar la recepcidon de las
solicitudes.

Realizar y publicar un protocolo de acceso a la formacién que
implique al personal directivo y de coordinacion de los
diferentes centros de trabajo.

Creacién de hojas de inscripcién on-line para los cursos que se
programen. Se enviara a la plantilla por e-mail o por Cédigo QR
en los carteles que posibilite la inscripcién .

Periodo de ejecucién

Desde el inicio de la aplicacién del Il Plan en todos los planes
anuales de formacion

Personal destinatario

Toda la plantilla

Personal responsable

Area de Recursos Humanos y Comisién de Igualdad.

Indicadores de
evaluacion

Analizar y valorar los métodos de difusidon e inscripcién por
cursos impartidos desde una perspectiva de género.

Medida 9 : Informacién y difusion del plan de formacién al personal en excedencia

forzosa

Descripcidn

Ofrecer informacién sobre el Plan de formacion anual y ofertar
la posibilidad de participar en las acciones formativas a las
personas que se encuentren en situacion de permiso por
maternidad, paternidad o de excedencia forzosa durante dicho
periodo.

Periodo de ejecucién

Desde el inicio de la aplicacién del Ill Plan en todos los planes
anuales de formacion

Personal destinatario

Toda la plantilla que se encuentre en periodo de permiso por
maternidad, paternidad o excedencia forzosa.

Personal responsable

Area de Recursos Humanos y Comisién de Igualdad.

Indicadores de
evaluacion

Analizar y valorar los métodos de difusidn e inscripcidén por
cursos impartidos de las personas en situacion de permiso por
maternidad, paternidad o de excedencia forzosa y participacién
en cursos desde una perspectiva de género.
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Medida 10: Incidir en las ofertas de formacion al sexo menos representado

Descripcién

Incidir en las ofertas de formacién especifica, para ocupaciones
determinadas, al sexo menos representado en la misma.

Periodo de ejecucidn

Desde el inicio de la aplicacién del lll Plan

Personal destinatario

Toda la plantilla que se encuentre en periodo de permiso por
maternidad, paternidad o excedencia forzosa.

Personal responsable

Area de Recursos Humanos y Comisién de Igualdad.

Indicadores de
evaluacion

Analizar y valorar los métodos de difusidon e inscripcion por
cursos impartidos de las personas en situacién de permiso por
maternidad, paternidad o de excedencia forzosa y participacién
en cursos desde una perspectiva de género.

Medida 11 : Formacion especifica en materia de igualdad de oportunidades al personal

de nueva contratacion

Descripcidn

Realizar curso de formacién basica en materia de igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres a todas las personas de
nueva contratacion.

Incluir en el plan de formacién un curso especifico en igualdad
en junio y noviembre.

Periodo de ejecucién

Desde el inicio de la aplicacién del lll Plan

Personal destinatario

Toda la plantilla de nueva contratacién.

Personal responsable

Area de Recursos Humanos y Comisién de Igualdad.

Indicadores de
evaluacion

e Total de acciones impartidas.

e Andlisis desagregado y con indicadores de género de total de
personas formadas.

e Evaluacidn de la calidad de la formacidn (cuestionario de
satisfaccion

Medida 12 : Actualizacion de una guia de informacion y formacion sobre el Plan de
Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en Afanas El puerto y Bahia para el
personal de nueva contratacion

Descripcion

Crear para el personal de nueva contratacion una guia de
informacién y formacién sobre el Plan de Igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en Afanas PyB que se
les entregara junto a la firma del contrato.

En la guia se hara referencia a la importancia para nuestra
Asociacidon de la existencia del Plan de Igualdad, las medidas
mas relevantes y el acceso digital a los contenidos completos
del Il Plan.

Periodo de ejecucién

Desde el inicio de la aplicacién del Ill Plan

Personal destinatario

Toda la plantilla de nueva contratacion.

Personal responsable

Area de Recursos Humanos y Comisién de Igualdad.
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Indicadores de e Realizacion de la Guia.

evaluacién e Andlisis desagregado y con indicadores de género de total
de personas de nuevas contratacién que se han incorporado
y las que han recibido la guia.

4 EJE IV RETRIBUCION SALARIAL Y AUDITORIA SALARIAL

a) Conclusiones del diagnéstico.

Las relaciones laborales del personal de AFANAS El Puerto y Bahia estan reguladas por
diferentes Convenios Colectivos en funcidn de los servicios en los que se trabaja. Esta
caracteristica genera diversidad en las condiciones laborales y tiene repercusién en las
retribuciones salariales

Los datos utilizados para el diagnostico se han clasificado en funcién de los convenios
colectivos que regulan las relaciones laborales:

v’ Servicios prestados en el servicio de discapacidad. El personal que trabajan en
este servicio se encuentran regulados por:

a) Personal regulado por el Acuerdo de empresa + Convenio de discapa-
cidad. Las relaciones laborales del toda la plantilla de AFANAS contrata-
da con anterioridad al 31 de diciembre del 2010 estdn reguladas por el
XVI Convenio Colectivo general de centros y servicios de atencién a per-
sonas con discapacidad mas las propuestas recogidas en el Acuerdo de
Empresa establecido en el 2010 que establecieron mejoras con respecto
al convenio de discapacidad.

b) Personal regulado por el Convenio de discapacidad. Todo el que fue
contratado con posterioridad al 31/12/2010 se regula por el XVI Conve-
nio Colectivo general de centros y servicios de atencidén a personas con
discapacidad

v’ Servicios prestados en el servicio de personas dependientes. El personal que
trabajan en este servicio se encuentran regulados por el VIII Convenio Marco
Estatal de Servicios de Atencién a las personas dependientes y desarrollo de la
promocion de la autonomia personal.

v’ Servicios prestados en el servicio de menores. El personal que trabaja en este
servicio se encuentran regulados por IV Convenio Colectivo estatal de reforma
juvenil y proteccién de menores, a partir del 1 de enero de 2026 entrara en vi-
gor el V Convenio,

v’ Servicios deportivos terapéuticos e inclusivos. El personal que trabaja en los
servicios deportivos se encuentran regulados por V Convenio Colectivo estatal
de instalaciones deportivas y gimnasios.
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Con el objetivo general de garantizar que en la retribucion salarial no se genere
discriminacidon entre mujeres y hombres en el diagnostico se establece las siguientes
propuestas de mejora:

v Formalizacion de criterios retributivos : Elaborar un Manual Retributivo Interno
Revisidn y correccidén de complementos con brecha >25 %
Homogeneizacién en la aplicacidon de complementos

AR

Establecer protocolos estandarizados para evitar diferencias entre centros o
servicios.

\

Plan especifico para incrementar la presencia femenina en puestos masculini-
zados

Impulso del acceso de hombres a categorias feminizadas

Revisidon anual del registro retributivo

Auditoria retributiva bienal

SN

Igualdad en la distribucion de complementos variables

En sintesis registro y auditoria retributiva establece que en AFANAS El Puerto y Bahia :

v Las brechas retributivas globales son moderadas, pero hay areas criticas en
complementos.

v La estructura ocupacional feminizada y la falta de criterios escritos generan
riesgos de discriminacién indirecta.

v Es necesario reforzar la transparencia, estandarizar criterios y revisar comple-
mentos con grandes desviaciones.

v' Se recomienda un plan de accién de 4 ainos con enfoque retributivo, ocupacio-
nal y de seguimiento continuo.

b) Objetivos
Objetivos especificos de este eje:

e Garantizar que en la retribucién salarial no se genere discriminacién entre
mujeres y hombres por razén de sexo.

e Realizar un andlisis anualmente sobre la politica retributiva a fin de asegurar el
principio de igualdad retributiva, intentando garantizar igual salario a trabajo
de igual valor.

e Promover medidas que corrijan las causas que ocasionan la discriminacién
indirecta en las retribuciones de las empleadas y empleados.

e Garantizar la igualdad retributiva entre mujeres y hombres por trabajos de igual

valor, mediante un registro salarial actualizado, auditoria retributiva y plan de
accidén para corregir brechas injustificadas
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c¢) Medidas a implementar

Medida 1: Analizar la politica retributiva desde una perspectiva de genero

Descripcién

Elaborar anualmente un andlisis de la politica retributiva para
asegurar el principio de igualdad retributiva.

Incorporar indicadores que permitan comparar las retribuciones
medias de trabajadoras y trabajadores segun diversas variables
en el informe anual sobre igualdad retributiva.

Periodo de ejecucion

Desde el inicio de la aplicacion del Il Plan

Personal destinatario

Toda la plantilla.

Personal responsable

Area de Recursos Humanos y Comisién de Igualdad.

Indicadores de
evaluacion

e Analisis desagregado por sexoy con indicadores de género
de las retribuciones salariales y extraesalariales.
e Valorar los % de desigualdades detectadas.

Medida 2 : Realizacion Registro Retributivo

Descripcién

Mantener actualizado anualmente el Registro Retributivo de
toda la plantilla incluida el personal directivo y los altos cargos,
con objeto de garantizar la transparencia en la configuracion de
las percepciones a fin de facilitar su control antidiscriminatorio.

Periodo de ejecucién

Anual (12 Trimestre)

Personal destinatario

Toda la plantilla.

Personal responsable

Area de Recursos Humanos y Comisién de Igualdad.

Indicadores de
evaluacion

e Analisis y valoracién de la implementacién de la medida
desde una perspectiva de género.
e Registro elaborado y firmado por la Comisién

Medida 3 : Realizacion y Revision Auditoria Retributiva

Descripcidn

Realizar y revisar la auditoria Retributiva vinculada al Plan de
lgualdad, incluyendo analisis de medias y medianas, asi como
valoracion de puestos de trabajo (VPT) sin sesgos de genéro..

Periodo de ejecucién

Anual (12 Trimestre)

Personal destinatario

Toda la plantilla.

Personal responsable

Area de Recursos Humanos y Comisién de Igualdad.

Indicadores de
evaluacion

e Analisis y valoracion de la implementacién de la medida
desde una perspectiva de género.
e Informe de auditoria firmado por la Comisidn
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Medida 4: Elaborar Informe de justificacion de brechas salariales

Descripcidn

Elaborar Informe especifico de justificacion de brechas salariales
superior al 25%,identificando causas objetivas , y proponiendo
medidas de correccién

Periodo de ejecucion

Anual

Personal destinatario

Toda la plantilla.

Personal responsable

Area de Recursos Humanos y Comisién de Igualdad.

Indicadores de
evaluacion

e Valorar n2 de brechas > 25% justificadas

Medida 5: Registro retributivo, auditoria y correccion de brechas salariales.

Descripcién

Siguiendo las indicaciones de los resultados de Registro
Retributivos y Auditoria Salarial: Poner en marcha las medidas
correctoras que se deriven de los resultados del estudio de
brecha salarial, previa valoracién por la Comision de igualdad vy
su traslado a la representacion legal de la plantilla.

Periodo de ejecucién

19 ano de vigencia del Plan

Personal destinatario

Toda la plantilla.

Personal responsable

Area de Recursos Humanos y Comisién de Igualdad.

Indicadores de
evaluacion

e Caracteristicas de las actuaciones puestas en marcha para
garantizar la igualdad retributiva

e Puesta en marcha de indicadores especificos para el
seguimiento de la brecha salarial a partir de los resultados del
estudio del registro retributivo.

Medida 6: Revisar y documentar los criterios de calculo de complementos.

Descripcidn

Revisar y documentar los criterios de cdlculo de complementos “:
e Documentar criterios de cdlculo de: SMI, vacaciones,
prorrata, complementos de puesto.
e Publicar un manual interno de retribucién transparente.
Para asegurar su aplicacion homogénea

Periodo de ejecucién

Desde el inicio de la aplicaciéon del 11l Plan

Personal destinatario

Toda la plantilla.

Personal responsable

Area de Recursos Humanos y Comisién de Igualdad.

Indicadores de
evaluacion

e Caracteristicas de las actuaciones puestas en marcha para
garantizar la igualdad retributiva

e Puesta en marcha de indicadores especificos para el
seguimiento de la brecha salarial a partir de los resultados del
estudio del registro retributivo.
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Medida 7 : Realizacidn Valoracidon de los Puestos de trabajo (VPT)

Descripcidn Realizar una valoracion de los diferentes puestos de trabajo para
analizar trabajos de igual valor y establecer salarios no
discriminatorios.

Incidiendo en los puestos de la categoria “operarios”,
mayoritariamente desempeiiado en los puestos de discapacidad.

Periodo de ejecucion Desde el inicio de la aplicacion del 1l Plan

Personal destinatario Toda la plantilla.

Personal responsable Area de Recursos Humanos y Comisién de Igualdad.

Indicadores de e Analisis y valoracién de la implementacién de la medida

evaluacién desde una perspectiva de género.

45 EJE V DE CORRESPONSABILIDAD Y CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL,
FAMILIAR Y PERSONAL

La modificacién realizada por el Real Decreto-ley 6/2019 en la Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo sobre materias en las que intervenir, hace desaparecer el concepto de
“ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre
mujeres y hombres, la conciliacion laboral, personal y familiar” por el de “ejercicio
corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral”. Esta
modificacidon nos parece bastante acertada, porque la corresponsabilidad va mas alld
de la conciliacién, tradicionalmente asignada a las mujeres, y que ha supuesto un
reparto no equitativo de las tareas de cuidado, reduciendo sus condiciones laborales a
lo largo de toda su vida. Sin embargo la seguimos incluyendo en la denominacién de
este eje por facilitar la comprensién al personal al que va dirigido, dado que se han
realizado hasta la fecha actividades y actuaciones bajo el epigrafe de conciliacion.

a) Conclusiones del diagnéstico.

En AFANAS EL PUERTO Y BAHIA mantenemos una clara apuesta por las condiciones
igualitarias y no discriminatorias por razédn de género, en este sentido en la
implementacién del Il se ha seguido avanzando con la con la realizacién de campaiias
especifica de informacién, formacién, divulgacién y sensibilizacién en esta materia que
denominamos en un principio AFANAS CONCILIA y hemos continuado con AFANAS
CORRESPONSABLE

En esas campafias se han realizado Guias de Conciliacion familiar, laboral y personal
gue han permitido dar a conocer a toda la plantilla conceptos basicos en materia de
conciliacion y corresponsabilidad, las medidas que en esta materia establece la
normativa actual, la que se establece en los convenios colectivos que regula la
relaciones laboral del personal de nuestra asociacion, asi como las medidas que se
estdn desarrollando en aplicacién del Il Plan de Igualdad vigente en Afanas El Puerto y
Bahia.
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En este afio se ha puesto en marcha un servicio de Ludoteca Corresponsable que ha
permitido que toda la plantilla responsable de menores de 16 afios dispongan de un
servicio gratuito de ludoteca en periodo lectivo en horario 16,00 a 19,30 horas, y en
periodo no lectivo ( Vacaciones Semana Santa y periodo estival) en horario de 7,45 a
14,00 horas.

Entre nuestros objetivos se encuentra el fomentar una cultura laboral que incluya la
conciliacion y corresponsabilidad, incorporando nuevas formas de organizacion del
trabajo a través de medidas de flexibilizacién de horarios, mejorando las condiciones
legales minimas sobre maternidad, paternidad, adopcién o acogida, lactancia,
excedencias, e informando a las trabajadoras y trabajadores sobre la normativa y
medidas de conciliaciéon de la que disponen.

Desde AFANAS El Puerto y Bahia al hablar de conciliacion y corresponsabilidad
estamos planteando lograr un equilibrio entre todas estas facetas de la vida familiar,
laboral y personal, y en ese sentido las medidas a establecer no se dirigen solo a la
plantilla que tiene responsabilidades familiares, sino a toda la plantilla con el objetivo
de alcanzar beneficios a nivel de organizacién, personal y familiar

b) Objetivos

v' Conseguir un grado de corresponsabilidad mas equilibrado entre mujeres y
hombres en la utilizacién de las medidas de conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral, mediante campafias de sensibilizaciéon y difusiéon de los
permisos y excedencias legales existentes, de las mejoras establecidas en
Afanas El Puerto y Bahia vy las que se puedan establecer en este Ill Plan de
lgualdad, incidiendo en las medidas de conciliacién para personas con
discapacidad y responsabilidades familiares.

v' Promover la corresponsabilidad y conciliacién de la vida laboral, familiar vy
personal de las trabajadoras y de los trabajadores de la Asociacién.

v’ Facilitar la corresponsabilidad de la vida personal, familiar y laboral de mujeres
y hombres.

v Realizar campafias especificas de formacién y sensibilizacién en materia de
corresponsabilidad y conciliacién de la vida laboral, familiar y personal.

v' Promover politicas de conciliacion que sean sensibles a las necesidades de las
mujeres con discapacidad y sus familias, ofreciendo flexibilidad y apoyo en el
cuidado.

c¢) Medidas a implementar
Para poder alcanzar los objetivos establecidos se proponen las siguientes medidas que
la vamos a distribuir en tres bloques atendiendo a la jornada laboral, permisos vy

medidas con caracter trasversal en materia de corresponsabilidad y conciliacion de la
vida laboral, familiar y personal:
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c.1) En cuanto a la jornada laboral

c¢) Medidas a implementar

Para poder alcanzar los objetivos establecidos se proponen las siguientes medidas que
la vamos a distribuir en tres bloques atendiendo a la jornada laboral, permisos vy
medidas con cardcter trasversal en materia de corresponsabilidad y conciliacion de la
vida laboral, familiar y personal:

c.1) En cuanto a la jornada laboral

Medida 1: Fomentar la contratacidn a la jornada completa

Descripcion Fomentar la contratacion a jornada completa de la plantilla
contratada a tiempo parcial a través del sistema de
baremacién

Periodo de ejecucion Desde el inicio de la aplicacion del 1l Plan
Personal destinatario Toda la plantilla con jornada parcial
Personal responsable Area de RRHH y Comisién de Igualdad.

Indicadores de evaluacidon | e Andlisis segregado y con indicadores de género de las
personas que se encuentran con jornada parcial.

e Valoracion de la incidencia de la aplicacién de la medida
desde una perspectiva de género.

Medida 2: Estudio reduccion de las jornadas partidas

Descripcion Estudio de la reduccidon de las jornadas partidas, previo
analisis de incidencia segregada por sexo teniendo siempre
en cuenta la viabilidad en pro de lograr jornada continua
que facilite la corresponsabilidad y conciliacién

Periodo de ejecucion Desde el inicio de la aplicacion del Il Plan
Personal destinatario Toda la plantilla con jornada partida
Personal responsable Area de RRHH y Comisién de Igualdad.

Indicadores de evaluacidon | ¢ Anadlisis segregado y con indicadores de género de las
personas que se encuentran con jornada partida.

e Valoracién de la incidencia de la aplicacién de la medida
desde una perspectiva de género.
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Medida 3: Implantacion de la jornada intensiva

Descripcion Implantacidon paulatina, previo estudio, de la jornada
intensiva entre los meses de junio a septiembre en los
servicios donde no existe.
Garantizando la viabilidad organizativa, asi como la equidad
entre centros y categorias.

Periodo de ejecucion Desde el inicio de la aplicacion del Il Plan

Personal destinatario Toda la plantilla de los servicios en donde no este
implantada la jornada intensiva

Personal responsable Gerencia y direccidn de centros de trabajo

Indicadores de evaluaciéon | e Anadlisis segregado y con indicadores de género de las
personas que no disfrutan de jornada intensiva.

e Valoracion de la incidencia de la aplicacidn de la medida
desde una perspectiva de género.

Medida 4: Reduccidn de jornada del personal de trabajos a turnos

Descripcion Posibilitar al personal 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 asignacién de
turno y la concrecion horaria mientras dure dicha situacion
de reduccion por estos motivos.

Periodo de ejecucién Desde el inicio de la aplicacidon del 11l Plan
Personal destinatario Toda la plantilla con sistema de trabajo a turnos
Personal responsable Area de RRHH

Indicadores de evaluacidon | e Andlisis segregado y con indicadores de género de las
personas que realicen trabajos a turnos y soliciten
reduccion de jornada por cuidado de persona a su
cargo.

e Valoracion de la incidencia de la aplicacion de la medida
desde una perspectiva de género.

Medida 5: Flexibilidad horaria para plantilla con menores a su cargo

Descripcion 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 hijas/os hasta 13 afios, en aquellos servicios
donde sea posible, previa comunicacién a la direccién del
centro y respetando la jornada laboral.

Atendiendo de manera especial a las sentencias de
divorcios con convenios reguladores en cuanto a los
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periodos de permanencia con hijas/os.

Periodo de ejecucion

Desde el inicio de la aplicacion del Il Plan

Personal destinatario

Toda la plantilla con menores a cargo en edad de o a 13
afios

Personal responsable

Area de RRHH y Comisidn de Igualdad.

Indicadores de evaluacion

e Analisis segregado y con indicadores de género de las
personas que tengan con menores a cargo en edad de o
al3

e Valoracion de la incidencia de la aplicacién de la medida
desde una perspectiva de género.

Medida 6 : Eliminacion de la prolongacion de la jornada ordinaria de trabajo

Eliminar en la medida de lo posible la prolongacion de Ila
jornada ordinaria de trabajo. En caso de tener que
realizarse, posibilitar la eleccion entre el cobro segun lo
estipulado en convenio colectivo o su compensacién en
tiempo libre.

Informar a las direcciones de los centros de la necesidad de
comunicar a la plantilla la posibilidad del cobro de las horas
extras o disfrutar de descanso. Y se informe a la Comisidn
de lgualdad.

Desde el inicio de la aplicacion del 1l Plan

Personal destinatario

Toda la plantilla

Personal responsable

Area de RRHH y direccién de la empresa.

Indicadores de evaluacion

e Andlisis segregado y con indicadores de género de las
personas que han prolongado la jornada ordinaria de
trabajo.

e Valoracion de la incidencia de la aplicacidn de la medida
desde una perspectiva de género.

laboral

Medida 7 : Celebracion de reuniones de trabajo y formacion dentro de la jornada

Descripcion

Celebracién de reuniones de trabajo y/o formacién durante
el horario laboral, o en su defecto, y en aquellas situaciones
en las que organizativamente no sea posible, adecuar un
servicio de ludoteca .

Periodo de ejecucién

Desde el inicio de la aplicacion del 11l Plan

Personal destinatario

Toda la plantilla

Personal responsable

Area de RRHH
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Indicadores de evaluacion | e Analisis segregado y con indicadores de género de las
personas que participado en reuniones o formacién
fuera de la jornada laboral.

e Valoracién de la incidencia de la aplicacién de la medida
desde una perspectiva de género.

Medida 8: Derecho a reduccion de jornada por cuidado de menores y/o de familiares

Descripcion Actualizacién y aumento de 1 afio del derecho a reduccién
de jornada por cuidado de menores y/o cuidado de
familiares en los términos establecidos en la normativa

vigente.
Periodo de ejecucion Desde el inicio de la aplicacion del Il Plan
Personal destinatario Toda la plantilla
Personal responsable Area de RRHH

Indicadores de evaluacidon | ¢ Analisis segregado y con indicadores de género de las
personas que solicitan reduccion de jornada.

e Valoracion de la incidencia de la aplicacién de la medida
desde una perspectiva de género.

Medida 9: Derecho a reduccién de jornada de la plantilla

Descripcion En pos de la conciliacién de la vida laboral y personal
cualquier persona de la Asociacion podra optar a una
reduccion de jornada de hasta 4 horas,
independientemente de que tenga o no cargas familiares,
hasta 2 afios.

Periodo de ejecucion Desde el inicio de la aplicacion del Ill Plan
Personal destinatario Toda la plantilla
Personal responsable Area de RRHH

Indicadores de evaluacion | e Andlisis segregado y con indicadores de género de las
personas que solicitan reduccion de jornada.

e Valoracién de la incidencia de la aplicacion de la medida
desde una perspectiva de género.

C.2) En cuanto a los permisos

Medida 10: Ampliacion del permiso de maternidad

Descripcion Ampliacién de una semana mas a lo establecido por ley del
permiso de maternidad, tanto biolégico como por adopcidn
0 acogimiento. En caso de parto, adopcidon o acogimiento
multiples dos.

Periodo de ejecucién Desde el inicio de la aplicacidon del 11l Plan
Personal destinatario Personal que solicite de permiso de maternidad
Personal responsable Gerencia y Area de RRHH
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Indicadores de evaluacion

e Andlisis segregado y con indicadores de género de las
personas que soliciten el permiso de maternidad.

e Valoracién de la incidencia de la aplicacién de la medida
desde una perspectiva de género.

Medida 11:

Ampliacion del permiso de maternidad/paternidad a las familias
monomarentales/monoparentales

Descripcion

Ampliacién de 2 semanas mas a lo establecido por la ley del
permiso de maternidad/paternidad a las familias
monomarentales/monoparentales.

Periodo de ejecucion

Desde el inicio de la aplicacion del Il Plan

Personal destinatario

Personal que solicite permiso de paternidad

Personal responsable

Gerencia y Area de RRHH

Indicadores de evaluacion

e Analisis segregado y con indicadores de género de las
personas que soliciten permiso de
paternidad/maternidad.

e Valoracién de la incidencia de la aplicacion de la medida
desde una perspectiva de género.

Medida 12: Incremento del periodo de reserva de puesto de trabajo en excedencia
forzosa por cuidado de familiares

Descripcion

Incremento en 1 afio mas a lo sefialado en convenio
colectivo la reserva del puesto de trabajo en los supuestos
de excedencia forzosa por cuidado de hija/o, o cuidado de
familiares en los supuestos recogidos en convenio colectivo.

Periodo de ejecucién

Desde el inicio de la aplicacion del Il Plan

Personal destinatario

Personal que solicite excedencia forzosa por cuidado de
familiares.

Personal responsable

Area de RRHH

Indicadores de evaluacion

e Andlisis segregado y con indicadores de género de las
personas que soliciten permiso excedencia por cuidado
de familiares.

e Valoracién de la incidencia de la aplicacion de la medida
desde una perspectiva de género.

Medida 13: Periodo de excedencia en proceso de tramitaciéon de adopcion.

Descripcion

Derecho a excedencia de hasta 4 meses con reserva del
puesto para personas en proceso de tramitaciéon de
adopcioén.

Periodo de ejecucién

Desde el inicio de la aplicacion del 11l Plan

Personal destinatario

Personal que solicite excedencia en proceso de
tramitacién de adopcion.

Personal responsable

Area de RRHH
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Indicadores de evaluacion

e Andlisis segregado y con indicadores de género de las
personas que soliciten permiso excedencia en proceso
de adopcion.

e Valoracién de la incidencia de la aplicacién de la medida
desde una perspectiva de género.

Medida 14: Permiso no retribuido por fallecimiento de familiar

Descripcion

Permiso no retribuido de hasta un mes por fallecimiento de
familiar hasta tercer grado de consanguinidad

Periodo de ejecucién

Desde el inicio de la aplicacion del Il Plan

Personal destinatario

Personal que solicite excedencia forzosa por cuidado de
familiares.

Personal responsable

Area de RRHH

Indicadores de evaluacion

e Analisis segregado y con indicadores de género de las
personas que soliciten permiso no retribuido por
fallecimiento de progenitores.

e Valoracién de la incidencia de la aplicacién de la medida
desde una perspectiva de género.

Medida 15: Cambios de turno o permisos no retribuidos por reproduccion asistida

Descripcion

Posibilitar cambios de turno y/o permiso no retribuido o
recuperable a las personas en proceso de reproduccion
asistida.

Periodo de ejecucién

Desde el inicio de la aplicacidon del 11l Plan

Personal destinatario

Personal en proceso de reproduccién asistida.

Personal responsable

Area de RRHH

Indicadores de evaluacion

e Andlisis segregado y con indicadores de género de las
personas en proceso de reproduccién asistidas.

e Valoracién de la incidencia de la aplicacién de la medida
desde una perspectiva de género.

Medida 16: Permiso no retribuido o cambio de turno por acompaiiamiento a la pareja
a examenes prenatales y clases preparacion al parto

Descripcion

Posibilitar cambio de turno o permiso no retribuido por
acompafiamiento a la pareja a examenes prenatales y
clases preparacién al parto

Periodo de ejecucién

Desde el inicio de la aplicacion del 11l Plan

Personal destinatario

Personal que necesiten acompafiar a su pareja embarazada
a controles prenatales o clases preparacién al parto.

Personal responsable

Area de RRHH

Indicadores de evaluacion

e Andlisis segregado y con indicadores de género de las
personas que necesiten acompafiar a su pareja
embarazada a controles prenatales o clases
preparacion al parto.
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e Valoracién de la incidencia de la aplicacion de la medida
desde una perspectiva de género.

Medida 17: Realizar informe trimestral de los permisos en materia de
corresponsabilidad y conciliacién

Descripcion Realizar informe trimestral de los permisos solicitados y
disfrutados en materia de corresponsabilidad y conciliacidn
de la vida laboral, familiar y personal desagregados por

sexo.
Periodo de ejecucion Desde el inicio de la aplicacion del Il Plan
Personal destinatario Toda la plantilla
Personal responsable Comisidn de igualdad

Indicadores de evaluacidon | e¢ Andlisis segregado y con indicadores de género de las
personas que soliciten y disfrutes permisos en materia
de corresponsabilidad y conciliacion.

e Valoracion de la incidencia de la aplicacién de la medida
desde una perspectiva de género.

Medida 18: Facilitar la movilidad geografica y/o cambios de centro o turno por
cuidado de familiares dependientes

Descripcion Facilitar en la medida de lo posible a la plantilla la movilidad
geografica y/o cambios de centro o turno, a través de
permutas, por cuidado de familiares dependientes, asi
como a las victimas de violencia de género. Siempre con el
visto bueno del Departamento de RRHH que garantice que
se cumplen los perfiles profesionales necesarios para cada

recurso.
Periodo de ejecucion Desde el inicio de la aplicacion del Il Plan

Personal destinatario Personal que necesiten cuidar familiares dependientes
Personal responsable Area de RRHH

Indicadores de evaluacion | e Anadlisis segregado y con indicadores de género de las
personas que necesiten cuidar a familiares
dependientes.

e Valoracién de la incidencia de la aplicacién de la medida
desde una perspectiva de género.

Medida 19 : Ausencia justificada atencién a sobrinas/os

Descripcion Se establece como ausencia justificada :

e Permiso hospitalario por operacién quirdrgica de
sobrina/o de 1 dia laboral mientras se encuentre
ingresado/a
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e Permiso por fallecimiento de sobrina/o de 3 dias

laborales
Periodo de ejecucion Desde el inicio de la aplicacién del IlIPlan
Personal destinatario Toda la plantilla
Personal responsable Area de RRHH

Indicadores de evaluacidon | ¢ Anadlisis segregado y con indicadores de género de las
personas que soliciten y disfrutes permisos en materia
de corresponsabilidad y conciliacion.

e Valoracion de la incidencia de la aplicacién de la medida
desde una perspectiva de género.

c.3) Con caracter trasversal en materia de corresponsabilidad y conciliaciéon de la
vida laboral, familiar y personal:

Medida 20: Fomentar la corresponsabilidad

Descripcion Realizar una campafia de informacidn y sensibilizacién a toda
la plantilla, desde una perspectiva de género sobre medidas
de conciliacién de la vida laboral, familiar y personal que
permita impulsar la corresponsabilidad.

Se realizard anualmente a través de la campafia AFANAS

CORRESPONSABLE
Periodo de ejecucion Desde el inicio de la aplicacion del Il Plan
Personal destinatario Toda la plantilla.
Personal responsable Area de RRHH y Comisién de Igualdad.
Indicadores de e Valoracion y analisis de las campafias realizadas.
evaluacion e Analisis desagregado y con indicadores de género de la

participacién en la campafia.

Medida 21: Establecer acuerdos de colaboracién con guarderias

Descripcion Establecer acuerdos de colaboracion con guarderias/
ludotecas, aulas matinales, escuelas de verano, asi como
con servicios de atencidon a personas dependientes al
cuidado de la trabajador/a, especialmente en los periodos
de vacaciones escolares que no coincidan con las
vacaciones del trabajador/a con reduccién de la cuota.
Mantener el compromiso de solicitar dentro del plan
corresponsable los programas que permitan solicitar un
servicio de ludoteca en AFANAS PyB

Periodo de ejecucién Desde el inicio de la aplicacion del 11l Plan
Personal destinatario Toda la plantilla.
Personal responsable Gerencia y Area de RRHH

Indicadores de evaluacidon | ¢ Analisis de los acuerdos establecidos.
e Andlisis desagregado y con indicadores de género de la
participacién de la plantilla en los servicios ofertados.

42



lll Plan de Igualdad oportunidades entre Mujeresy hombres AFANAS El Puerto y Bahia

Medida 22: Garantizar que todas las medidas de corresponsabilidad y conciliacién
sean accesibles a toda la plantilla

Descripcion

Garantizar que todas estas medidas de corresponsabilidad
y conciliacién sean accesibles a toda la plantilla,
independientemente del sexo, modalidad contractual o
tipo de jornada.

Periodo de ejecucion

Desde el inicio de la aplicacion del 1l Plan

Personal destinatario

Toda la plantilla.

Personal responsable

Area de RRHH y Comisién de igualdad

Indicadores de evaluacién

e Analisis de las medidas establecidas y valoracién de
las personas que han tenido acceso a las mismas.

e Analisis desagregado y con indicadores de género de
la participacién de la plantilla en las medidas

establecidas.

y personal

Medida 23: Difundir las principales medidas de conciliacion de la vida laboral, familiar

Descripcidn

Disefio de campafa de difusidn de las medidas y derechos
de conciliacién y corresponsabilidad establecidas por la
normativa estatal, autondmica o por la Asociacién.

La campana se realizarda anualmente a través del Plan
AFANAS CORRESPONSABLE para impulsar la
corresponsabilidad

Periodo de ejecucion

Desde el inicio de la aplicacion del Ill Plan

Personal destinatario

Toda la plantilla

Personal responsable

Area de RRHH y Comisién de Igualdad.

Indicadores de evaluacion

e Valoracién y analisis de las medidas difundidas.

e Analisis segregado y con indicadores de género de las
personas que se acojan a dichas medidas, y tipos de
medidas solicitadas por la plantilla.

e Valoracién de la campaia desde una perspectiva de
género.

Medida 24: Facilitar la flexibilidad laboral y apoyo mujeres con discapacidad

Descripcion Disefiar medidas de flexibilidad laboral y apoyo adaptadas a las
necesidades especificas de las mujeres con discapacidad.

Periodo de ejecucién | Desde el inicio de la puesta en marcha del 11l Plan

Personal destinatario | Trabajadoras con discapacidad

Personal Area de RRHH

responsable

Indicadores de Andlisis segregado y con indicadores de género y discapacidad
evaluacion de las personas trabajadoras con discapacidad que soliciten y

disfruten cambios de puesto de trabajo y horario.
Valoracidon de la incidencia de la aplicacion de la medida desde
una perspectiva de género y discapacidad
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Medida 25: Difundir las medidas de conciliacion y corresponsabilidad en formatos
accesibles

Descripcion Elaboracién de una campafa para difundir las medidas de
conciliacion en formatos accesibles (lectura facil, audio,
pictogramas, etc.).

Periodo de ejecuciéon | Desde el inicio de la puesta en marcha del lll Plan

Personal destinatario | Toda la plantilla

Personal responsable | Area de RRHH y Comisién de Igualdad.

Indicadores de e \Valoracién de las actuaciones puestas en marcha para

evaluacion difusién de la implantacidn del plan.

e Analisis desagregado por sexo y con indicadores de géneroy
discapacidad de la plantilla a la que se ha difundido las
medidas.

4.6 EJE VI SALUD LABORAL Y PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE
SEXO

a) Conclusiones del diagnéstico.

En el proceso de evaluacién del Il Plan y en el diagndstico realizado se ha considerado
qgue las medidas acordadas siguen siendo importantes para alcanzar los objetivos
marcados, aunque se establece modificaciones en la redaccidon de las medidas, asi
como incluir alguna para cumplir los objetivos establecidos para el lll Plan:

Propuestas modificaciones en la redaccidon de las medidas que se estan ejecutando
pero hace falta incidir con andlisis y seguimientos de las mismas (Medida 1y 2).

Se valora la necesidad de incluir medidas especificas mujer y discapacidad en relaciéon
con las medidas de salud y las de prevencién de acoso sexual y/o por razén de sexo.

Propuestas para incluir nuevas medidas:

o Informe de las actuaciones de la Mutua en relacién a patologias de las trabaja-
doras con perspectiva de género

o Formar al personal en deteccidn y actuacién inclusiva ante violencia de género
hacia mujeres con discapacidad

En este sentido se plantea la necesidad de hacer efectiva la medida sobre realizacion
de un estudio de incidencias de ITs desagregadas por sexo para poder establecer

causas y actuaciones desde una perspectiva de género.

La actualizaciéon del Protocolo para la prevencion y el tratamiento de los casos de
acoso sexual y/o por razén de sexo sigue siendo muy valorada por la comisiéon vy la
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plantilla como objetivo prioritario. Se ha realizado nuevas campafias y se ha
establecido AFANAS como espacio libre de violencias de género,

Junto con el protocolo, que se ha dejado en todos los centros de trabajo, se han
realizado folletos para su difusién asi como acciones formativas con contenidos
especificos.

b) Objetivos

v Garantizar un entorno laboral libre de situaciones de acoso sexual o por razédn
de sexo.

v' Poner en marcha mecanismos para prevenir, actuar, erradicar y sancionar
situaciones y conductas que puedan dafar, tanto la salud fisica como la
psicolégica, de las mujeres y de los hombres de la organizacion.

v Prevenir todo tipo de acoso sexual y por razén de sexo.

v’ Sensibilizar y formar a la plantilla en materia de Acoso sexual y por razén de
sexo.

v’ Integrar, en los programas de salud laboral, las distintas necesidades de
mujeres y hombres y las medidas necesarias para abordarlas adecuadamente.

v Prevenir y actuar ante la violencia de género en mujeres con discapacidad,
reforzando su proteccién y apoyo.

¢) Medidas a implementar

Para poder alcanzar los objetivos establecidos se proponen las siguientes medidas:

Medida 1: Realizar una evaluacion de los riesgos psicosociales desde una perspectiva
de género

Descripcion Andlisis y seguimiento sobre la inclusidon de la perspectiva de
género en la evaluaciéon de riesgos psicosociales, poniendo
especial atencidn a la prevencién 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 Prevencidon de Riesgos
laborales.

Periodo de ejecuciéon | Desde el inicio de la puesta en marcha del Il Plan

Personal destinatario | Toda la plantilla

Personal responsable | Area de RRHH, Comité de Seguridad y Salud y Comisién de

Igualdad.
Indicadores de e N2 de puestos de trabajo que cuentan con evaluacién de
evaluacién riesgos psicosociales, segun tipo de puesto, n? de mujeresy

hombres que lo ocupan y % sobre el total de puestos.

45



lll Plan de Igualdad oportunidades entre Mujeresy hombres AFANAS El Puerto y Bahia

Medida 2: Realizacién de un estudio de incidencias de ITs por enfermedad
comun y accidentes de trabajo desagregado por sexo

Descripcion

Analizar y realizar seguimiento del estudio de incidencias de ITs
por enfermedad comun y accidentes de trabajo desagregados
por sexos en el periodo anual, a fin de identificar las posibles
causas de patologias que pueden estar relacionadas con el
género y la actividad laboral desarrollada mayoritariamente por
mujeres.

Periodo de ejecucion

Desde el inicio de la puesta en marcha del lll Plan

Personal destinatario

Toda la plantilla

Personal responsable

Area de RRHH, Comité de Seguridad y Salud y Comisién de
Igualdad.

Indicadores de
evaluacion

e Valoracidn y analisis del estudio realizado desagregado por
sexo y con indicadores de género.

Medida 3: Eximir a las trabajadoras embarazadas del trabajo nocturno

Descripcion

Eximir a las trabajadoras embarazadas, o en tratamiento de
fertilidad, del trabajo nocturno, garantizandole que los dos
meses anteriores a la suspensién del contrato por riesgo de
embarazo, percibird el pago de dicha nocturnidad.

Periodo de ejecucién

Desde el inicio de la puesta en marcha del Il Plan

Personal destinatario

Trabajadoras embarazadas

Personal responsable

Area de RRHH, Comité de Seguridad y Salud y Comisién de
Igualdad.

Indicadores de

e Andlisis desagregado por sexo y con indicadores de género

evaluacién de las trabajadoras embarazadas.

Medida 4: Informe de las actuaciones de la Mutua en relaciéon a las trabajadoras
embarazadas

Descripcion Revisién periddica acompanada de informe a la Comisién de

Igualdad de las actuaciones de la Mutua en relacién a las
trabajadoras embarazadas .

Periodo de ejecucién

Desde el inicio de la puesta en marcha del Il Plan

Personal destinatario

Trabajadoras embarazadas

Personal responsable

Area de RRHH, Comité de Seguridad y Salud y Comisién de
Igualdad.

Indicadores de
evaluacion

e Valoracién y analisis del informe realizado desagregado
por sexo y con indicadores de género, por servicios.
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Medida 5: Informe de las actuaciones de la Mutua en relacién a patologias de las
trabajadoras con perspectiva de género

Descripcion Realizar informe de la actuaciones de la Mutua en relacion a
patologias de las trabajadoras, analizando si existe un sesgo de
género en el tratamiento de la patologia de la mujer,
especialmente si se considera como un problema degenerativo
y "propio de su sexo", en lugar de analizarlo desde una
perspectiva de salud integral.

Periodo de ejecucion | Desde el inicio de la puesta en marcha del Il Plan
Personal destinatario | Trabajadoras embarazadas
Personal responsable | Area de RRHH, Comité de Seguridad y Salud y Comisién de

Igualdad.
Indicadores de e Valoracion vy analisis del informe realizado desagregado
evaluacion por sexo y con indicadores de género, por servicios

Medida 6: Facilitar a las trabajadoras en situacion de embarazo cambio de puesto de
trabajo y horario

Descripcion Facilitar a las trabajadoras en situacién de embarazo cambio de
puesto de trabajo y horario, flexibilidad, etc...siempre que el
servicio lo permita, pactado con la direccién y sin que suponga
una merma de la jornada laboral, partiendo de que su situacién
lo requiera.

Periodo de ejecuciéon | Desde el inicio de la puesta en marcha del IlIPlan

Personal destinatario | Trabajadoras embarazadas

Personal responsable | Area de RRHH

Indicadores de e Analisis segregado y con indicadores de género de las

evaluacién personas que soliciten y disfruten cambios de puesto de
trabajo y horario.

e Valoracidn de la incidencia de la aplicacion de la medida
desde una perspectiva de género.

Medida 7: Velar por la entrega de todos los Epis

Descripcion Que la Comisién de lgualdad, junto al Comité de Seguridad y
Salud, vele por la entrega de todos los Epis, prestando especial
atencioén a los Epis de las mujeres embarazadas y de las mujeres
con discapacidad.

Periodo de ejecuciéon | Desde el inicio de la puesta en marcha del Ill Plan de forma
anual en cada entrega de los Epis. Revisable durante el afo.
Personal destinatario | Toda la plantilla

Personal responsable | Area de RRHH
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Indicadores de e Analisis segregado y con indicadores de género de los Epis

evaluacién entregados.

e Valoracién de la incidencia de la aplicacion de la medida
desde una perspectiva de género.

Medida 8 : Campania de sensibilizacion contra las violencias de genero 25 N

Descripcion Con el objetivo de sensibilizar a toda la plantilla realizar una
campafia contra las violencias de género en torno al 25 de
noviembre

Periodo de ejecucion | Desde el inicio de la puesta en marcha del Il Plan de forma
anual

Personal destinatario | Toda la plantilla
Personal responsable | Comisidon de igualdad

Indicadores de e Valoracién de las actuaciones puestas en marcha para la
evaluacién realizacidn de la campaia de sensibilizacidn y valoracién de
la campana.

e Andlisis desagregado por sexo y con indicadores de género
de la plantilla a la que se ha difundido la campana.

Medida 9: Difundir la implantacion del protocolo de prevencién y actuacion ante
situaciones de acoso sexual y/o por razén de sexo en el ambito laboral

Descripcion Elaboracion de una campaiia de informacion, sensibilizacidn
sobre acoso sexual y/o por razén de sexo en el ambito laboral,
dando a conocer las medidas que se establecen en el protocolo
de prevencién y actuacion ante situaciones de acoso sexual y/o
por razén de sexo en el ambito laboral vigente en AFANAS El
Puerto y Bahia.

Periodo de ejecuciéon | Desde el inicio de la puesta en marcha del Ill Plan

Personal destinatario | Toda la plantilla

Personal responsable | Area de RRHH y Comisién de Igualdad.

Indicadores de e Valoracién de las actuaciones puestas en marcha para

evaluacién difusion de la implantacién del plan.

e Analisis desagregado por sexo y con indicadores de género
de la plantilla a la que se ha difundido el protocolo.

e N2 de denuncias recibidas y tramitadas anualmente.

e Valoracién de la campana desde una perspectiva de género.

Medida 10: Percepcion de 100% del salario en situacidon de baja médica las personas
que hayan sido objeto de Acoso Sexual y por razon de sexo en el trabajo

Descripcion Considerar que las personas que hayan sido objeto de Acoso
Sexual y/o por razén de sexo en el trabajo, percibiran durante el
tiempo que permanezca de baja médica por dicha causa, el
100% de su salario

Periodo de ejecucion | Desde el inicio de la puesta en marcha del Ill Plan
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Personal destinatario

Personas que hayan sido objetos de Acoso Sexual y por razén de
sexo en el trabajo

Personal responsable

Area de RRHH

Indicadores de
evaluacion

Andlisis desagregado por sexo y con indicadores de género
de las personas en situacion de baja por Acoso Sexual y/o
por razén de sexo en el trabajo.

Valoracién de la incidencia de la aplicacion de la medida
desde una perspectiva de género.

Medida 11: Analisis y valoracion de las situaciones de Acoso Sexual y/o por razén de
sexo que se hayan producido en el ambito de aplicacion del Protocolo de AFANAS EIl
Puerto y Bahia en el trabajo

Descripcion

Realizar un informe anual de las situaciones de Acoso Sexual
y/o por razén de sexo que se hayan denunciado o detectado
en AFANAS El Puerto y Bahia.

El objetivo del analisis de las situaciones de Acoso Sexual y/o
por razon de sexo es profundizar en la prevencidon de las
mismas, asi como detectar la eficacia de las medidas
establecidas y la eficacia de la puesta en marcha del
Protocolo.

Periodo de ejecucién

Desde el inicio de la puesta en marcha del lll Plan

Personal destinatario

Toda la plantilla

Personal responsable

Area de RRHH

Indicadores de
evaluacion

e Analisis y valoracion de las situaciones de Acoso Sexual
y/o por razén de sexo que se hayan denunciado o
detectado en AFANAS El Puerto y Bahia desde una
perspectiva de género.

e Analisis desagregado por sexo y con indicadores de
género de las personas que han sufrido Acoso Sexual
y/o por razén de sexo en el trabajo

e Valoracién de la incidencia de la aplicacion de la medida
desde una perspectiva de género.

Medida 12: Formar al personal en deteccion y actuacion inclusiva ante violencia de
género hacia mujeres con discapacidad

Descripcion

Formacién al personal directivo, técnico y de apoyo en
deteccién y actuacion inclusiva ante situaciones de violencia
de genero hacia mujeres con discapacidad.

Periodo de ejecucién

Desde el inicio de la aplicaciéon del Ill Plan en todos los planes
de formacién que se establezcan

Personal destinatario

Personal directivo, técnico y de apoyo

Personal responsable

Area de Recursos humanos y Comisién de Igualdad.

Indicadores de
evaluacion

e Total de acciones impartidas.
e Andlisis desagregado y con indicadores de genero de
total de personas formadas
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e Evaluacion de la calidad de la formacién (cuestionario de
satisfaccion).

4.7 EJE VIIDE COMUNICACION
a) Conclusiones del diagnostico

En el desarrollo de la evaluacién se ha considerado que las medidas de este eje
siguen siendo importantes para alcanzar los objetivos marcados, aunque se
reconoce que de manera trasversal en los distintos Ejes se ha impulsado la
utilizacién del lenguaje e imagenes no sexista, se valora la importancia de elaborar
un manual de uso de lenguaje no sexista, e incidir en que todos los documentos y
formas de comunicacién de AFANAS el Puerto y Bahia utilicen lenguaje no sexista

b) Objetivos

e Fomentar la utilizacién de lenguaje e imdagenes no sexistas en todos los
documentos y formas de comunicacidn internas y externas.

e Elaborar un manual de uso de lenguaje e imagenes no sexista para la
elaboracién de la documentacién que genera la organizacion.

e Fomentar la utilizacion de lenguaje e imagenes no sexistas en las ofertas de
empleo.

e Establecer métodos de comunicacién interna que no incurran en terminologia
sexista.

¢) Medidas a implementar

Para poder alcanzar los objetivos establecidos se proponen las siguientes medidas:

Medida 1 : Elaborar un manual de uso de lenguaje inclusivo e imagenes no sexistas
Descripcion Disefio de un manual de la Asociacion, de aplicacién en todas
las dreas de trabajo, con las principales recomendaciones de uso
de un lenguaje inclusivo e imagenes no sexistas en escritos,
comunicaciones, procedimientos, etc.

Periodo de ejecucién Desde el inicio de la puesta en marcha del Il Plan

Personal destinatario Toda la plantilla

Personal responsable Area de Comunicacién y Comisién de Igualdad.

Indicadores de e Valoracién del manual disefiado desde una perspectiva
evaluacion de género.

e Estudio de posibles errores detectados en el lenguaje.
e Andlisis y valoracién de su utilidad y viabilidad de uso.
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Medida 2: Establecer canales de comunicacion

no sexista entre la plantilla y la

organizacion de AFANAS El Puerto y Bahia

Descripcion

Determinar y difundir los canales de comunicacion entre la
organizacién y la plantilla donde recoger sugerencias vy
aportaciones realizadas en materia de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres

Periodo de ejecucion

Desde el inicio de la puesta en marcha del lll Plan

Personal destinatario

Toda la plantilla.

Personal responsable

Area de Comunicacién, Area de recursos humanos, RLT,
Comisién de lgualdad.

Indicadores de
evaluacion

e Analisis de los canales de comunicacién desde una
perspectiva de género.

e % de sugerencias realizadas desagregada por sexos y con
indicadores de genero

Medida 3: informar y difundir de forma periddica y reiterada la existencia de la
instruccion sobre uso de lenguaje inclusivo y la obligatoriedad de su aplicacién

Descripcion

Realizacion de campafia de informacidon y difusién de la
obligatoriedad del cumplimiento del uso del lenguaje inclusivo.
Incluir en el plan de formacidn cursos especificos sobre uso
lenguaje inclusivo.

Periodo de ejecucion

Desde el inicio de la puesta en marcha del Ill Plan

Personal destinatario

Toda la plantilla.

Personal responsable

Area de Comunicaciéon, Area de recursos humanos, RLT,
Comision de Igualdad.

Indicadores de
evaluacion

e Analisis de la difusion de la campafia desde una perspectiva
de género.
e %de laplantillaa la que se ha difundido la instruccién

4.8 CRONOGRAMA Y PERSONAL RESPONSABLE

EJE | DE
TRANSVERSALIDAD DEL
PRINCIPIO DE IGUALDAD

Desde el inicio de la | Area de RRHH y Comisién
1 aplicacion del 1l Plan de Igualdad

Desde el inicio de la | Comisién de Igualdad vy
2 aplicacion del Il Plan y | todas las areas que

previo la a realizaciéon de | elaboren los datos e

informes y recogida de | informes.

datos

Desde el inicio de la | Area de RRHH y Comisién
3 aplicacion del Ill Plan de lgualdad
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Desde el inicio de Ia
1 aplicacién del 1ll Plan en | Area de RRHH, Comisién de
todos los procesos de | Igualdad y Comision de
seleccion de vacantes baremacion
2 Desde el inicio de la | Area de RRHH, Comisidon de
aplicacion del lll Plan en | Igualdad y Comision de
todos los procesos de | baremacion
seleccion de vacantes
3 Desde el inicio de la | Area de RRHH, de
aplicacion del lll Plan Comunicacion y Comision
de Igualdad.
4 Desde el inicio de la | Area de RRHH, de
EJE 1l DE ACCESO aplicacién del Ill Plan Comunicacion y Comision
ALEMPLEO Y de Igualdad.
CLASIFICACION 5 Desde el inicio de la | Area de RRHH y Comisién
PROFESIONAL aplicacién del lll Plan de Igualdad
6 Desde el inicio de la | Area de RRHH y Comisién
aplicacion del Ill Plan de Igualdad
7 Desde el inicio de la | Area de RRHH y Comisién
aplicacion del Ill Plan de Igualdad
8 Desde el inicio de la | Area de RRHH y Comisién
aplicacion del Ill Plan de Igualdad
9 Desde el inicio de la | Area de RRHH y Comisién
aplicacion del Ill Plan de Igualdad
10 Desde el inicio de la | Area de RRHH y Comisién
aplicacion del Il Plan de Igualdad
11 Desde el inicio de la | Area de RRHH y Comisién
aplicacion del Il Plan de Igualdad
12 Desde el inicio de la | Area de RRHH y Comisién
aplicacion del Ill Plan de Igualdad
13 Desde el inicio de la | Area de RRHH y Comisién
aplicacion del Ill Plan de Igualdad
14 Desde el inicio de la | Area de RRHH y Comisién
aplicacion del Ill Plan de Igualdad
Desde el inicio de la | Area RRHH y Comisién de
1 aplicacion del Il Plan Igualdad
EJE Il DE Desde el inicio de la | Area RRHH, RLT y Comisién
FORMACION, aplicacion del lll Plan en | de Igualdad
PROMOCION Y 2 todos los procesos de
DESARROLLO promocion que se
PROFESIONAL establezcan
Desde el inicio de la
3 aplicacién del 11l Plan Area RRHH
4 Desde el inicio de la
aplicacién del Il Plan en | Area RRHH y Comisién de
todos los Planes de | Igualdad
Formacidn que se

establezcan
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Desde el inicio de la
aplicacion del Il Plan en

Area RRHH y Comisién de

5 todos los Planes de | Igualdad
Formacion que se
establezcan
Desde el inicio de la Area de RRHH
6 aplicacion del 11l Plan
Desde el inicio de la Area RRHH y Comisién de
7 aplicacion del 1l Plan Igualdad
EJE 11l DE 8 Desde el inicio de la
FORMACION, aplicacién del Ill Plan en | Area RRHH y Comisién de
PROMOCION Y todos los planes anuales lgualdad
DESARROLLO de formacién
PROFESIONAL Desde el inicio de |a
9 aplicacion del Il Plan en Area RRHH y Comisién de
todos los planes anuales Igualdad
de formacidén
10 Desde el inicio de la Area RRHH y Comisién de
aplicacion del Ill Plan Igualdad
11 Desde el inicio de la Area RRHH y Comisién de
aplicacion del Ill Plan Igualdad
12 Desde el inicio de la Area RRHH y Comisién de
aplicacion del Ill Plan Igualdad
1 Desde el inicio de la Area RRHH y Comisién de
aplicacion del Ill Plan Igualdad
Anual 12 trimestre Area RRHH
3 Anual 12 trimestre Area RRHH y Comisién de
EJE IV DE RETRIBUCION lgualdad —
SALARIAL Y AUDITORIA 4 Anual Area RRHH y Comision de
SALARIAL el
5 19 afio de vigencia del Il Area RRHH y Comision de
Plan Igualdad
6 Desde el inicio de la Area RRHH y Comisién de
aplicacion del Il Plan Igualdad
7 Desde el inicio de la Area RRHH y Comisién de
aplicacion del Ill Plan Igualdad
Desde el inicio de la Area RRHH y Comisién de
1 aplicacion del Ill Plan Igualdad
Desde el inicio de la Area RRHH y Comisién de
EJE V DE 2 aplicacion del Il Plan Igualdad
CORRESPONSABILIDAD Y Desde el inicio de la Gerencia y direccién de
CONCILIACION DE LA 3 aplicacién del Ill Plan centros de trabajo
VIDA LABORAL, 4 Desde el inicio de |a Area RRHH
FAMILIAR'Y PERSONAL aplicacion del Ill Plan
5 Desde el inicio de la Area RRHH y direccién de la
aplicacion del Ill Plan empresa
6 Desde el inicio de la Area RRHH y direccién de la

aplicacion del Ill Plan

empresa
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aplicacion del Il Plan

7 Desde el inicio de la Area RRHH
aplicacion del Ill Plan
8 Desde el inicio de la Area RRHH
aplicacion del 11l Plan
9 Desde el inicio de la Area RRHH
aplicacion del 11l Plan
10 Desde el inicio de la Gerencia y Area RRHH
aplicacion del 11l Plan
11 Desde el inicio de la Gerencia y Area RRHH
aplicacion del Ill Plan
12 Desde el inicio de la Area RRHH
aplicacion del Ill Plan
EJEV DE 13 Desde el inicio de la Area RRHH
CORRESPONSABILIDAD Y aplicacion del Il Plan
CONCILIACION DE LA 14 Desde el inicio de la Area RRHH
VIDA LABORAL, aplicacion del Il Plan
FAMILIAR Y PERSONAL 15 Desde el inicio de la Area RRHH
aplicacion del Ill Plan
16 Desde el inicio de la Area RRHH
aplicacion del Ill Plan
17 Desde el inicio de la Comisidn de lgualdad
aplicacion del Ill Plan
18 Desde el inicio de la Area RRHH
aplicacion del 11l Plan
19 Desde el inicio de la Area RRHH
aplicacion del 11l Plan
20 Desde el inicio de la Area RRHH y Comisién de
aplicacion del Il Plan igualdad
21 Desde el inicio de la Gerencia y Area RRHH
aplicacion del Ill Plan
22 Desde el inicio de la Area RRHH y Comisién de
aplicacion del Il Plan Igualdad
23 Desde el inicio de |a Area RRHH y Comisién de
aplicacion del Ill Plan Igualdad
24 Desde el inicio de la Area RRHH y Comisién de
aplicacion del Il Plan Igualdad
25 Desde el inicio de |a Area RRHH y Comisién de
aplicacién del Il Plan Igualdad
1 Desde el inicio de la Area RRHH, Comité de
aplicacion del Ill Plan Seguridad y Salud y
EJE VI DE SALUD Comision de Igualdad
LABORAL Y 2 Desde el inicio de la Area RRHH, Comité de
PREVENCION DEL aplicacion del Ill Plan Seguridad y Salud y
ACOSO SEXUAL O POR Comision de lgualdad
RAZON DE SEXO. 3 Desde el inicio de la Area RRHH, Comité de
aplicacion del Ill Plan Seguridad y Salud y
Comision de lgualdad
4 Desde el inicio de la Area RRHH, Comité de

Seguridad y Salud vy
Comision de Igualdad
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5 Desde el inicio de la Area RRHH, Comité de
aplicacion del Ill Plan Seguridad y Salud y
Comisidn de lgualdad
6 Desde el inicio de la Area RRHH
aplicacion del 1l Plan.
EJE VI DE SALUD 7 Des.de eI inicio de la Area RRHH
LABORAL Y apllcaC|or.1 c_je_l [l Plan _
PREVENCION DEL 8 aDslsi?:C?;r:nézrlﬁi::n Comisién de Igualdad
ACOSO,SEXUAL & A 9 Desde el inicio de la Area RRHH y Comisién de
RAZON DE SEXO. aplicacion del Ill Plan Igualdad
10 Desde el inicio de la Area RRHH
aplicacion del Ill Plan
11 Desde el inicio de la Area RRHH
aplicacion del Ill Plan
12 Desde el inicio de la Area RRHH y Comisién de
aplicacion del 11l Plan en Igualdad
todos los planes de
formacion que se
establezcan
1 Desde el inicio de la Area de Comunicacién y
aplicacion del Ill Plan Comision de Igualdad.
EJE VII DE 2 Desde el inicio de la Area de Comunicacion,
COMUNICACION aplicacion del Il plan RRHH, RLT y Comisién de
Igualdad.
3 Desde el inicio de la Area de Comunicacion,

aplicacion del lll plan

RRHH, RLT y Comisién de
Igualdad.

5. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Los planes de igualdad, segin establece la Ley Organica 3/2007 en su articulo 46,

fijaran los objetivos a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar y dispondran de

sistemas de evaluacion y seguimiento de sus objetivos.

La evaluacion y seguimiento son procesos complementarios que nos van a permitir

tener un conocimiento exacto de las intervenciones que se han realizado, el nivel de

cumplimiento de los objetivos planteadas en las diferentes dreas de actuacién, asi

como la repercusidn que han tenido su implementacidn para reducir las desigualdades

detectadas en Afanas El Puerto y Bahia.
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El seguimiento nos va a permitirzz

e Ir adecuando el desarrollo del Plan a las dificultades y necesidades que surjan
para alcanzar los objetivos establecidos, dotandolo de una flexibilidad necesaria
para ajustar la ejecucion de sus acciones a la realidad.

e Obtener una informacidén actualizada y peridédica por parte de las personas
responsables del desarrollo y nivel de implementacion de las diferentes
medidas.

e Dotar de informacién detallada de cara a la realizacién de la evaluacion anual y
final del proceso de implantacion del Plan de Igualdad.

Por su parte el proceso de evaluacién permite®:
e Conocer y valorar la incidencia del Plan en una mejora continua de los objetivos
de igualdad en la empresa.
e Una toma de decisiones para garantizar que la igualdad de oportunidades se
integra en Afanas EL Puerto y Bahia de manera permanente, tanto en la
cultura, como en sus procedimientos de gestion.

Desde Afanas El Puerto y Bahia los objetivos que nos hemos propuestos para realizar
el seguimiento y evaluacion del plan son los siguientes:

e Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del plan.

e Analizar el desarrollo del proceso del plan periédicamente.

e Reflexionar sobre la continuidad de las acciones.

e |dentificar nuevas necesidades que requieren acciones para fomentar y
garantizar la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en la
empresa, de acuerdo con el compromiso adquirido.

La herramienta para el seguimiento y la evaluacién del plan son los distintos
indicadores que se han establecido en cada una de las medidas propuestas y el registro
de las actuaciones puestas en marcha.

La evaluacion podra estructurarse en tres ejes:

e Evaluacion de resultados, en la que ha de tenerse en cuenta el grado de
cumplimiento de los objetivos planteados en el Plan de Igualdad, el nivel de

? Datos extraidos del Monografico 4: EL PLAN DE IGUALDAD: Elaboracidn, Implantacion y Medidas. 4
Instituto Andaluz de la Mujer (IAM).
* Datos extraidos del Monografico 4: EL PLAN DE IGUALDAD: Elaboracidn, Implantacion y Medidas. 4
Instituto Andaluz de la Mujer (IAM).
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correccion de las desigualdades detectadas en el diagndstico y el grado de
consecucion de los resultados esperados.

e Evaluacion del proceso, viendo el nivel de desarrollo de las acciones
emprendidas, el grado de dificultad encontrado en el desarrollo de las
acciones, el tipo de dificultades y soluciones emprendidas y los cambios
producidos en las acciones y desarrollo del Plan atendiendo a su flexibilidad.

e Evaluacion de impacto, observando el grado de acercamiento a la igualdad
de oportunidades, cambios en la cultura de nuestra Asociacion y la
reduccidon de desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y
hombres.

Son responsables de las tareas de seguimiento y evaluacion:

e Las dreas y comisiones que se han responsabilizado de la ejecucién de las
medidas. Proporcionardn la informacidon actualizada sobre el grado de
puesta en marcha de las actuaciones semestralmente, y datos sobre los
indicadores anualmente.

e La Comision de igualdad realizara un informe anual con todos los datos
recogidos de las distintas areas responsables: recogida de indicadores y la
implementaciéon de medidas

e La Comision de lgualdad revisard anualmente la memoria para realizar un
seguimiento de la evolucién de los indicadores, implementacién de
medidas y determinara si es necesario o no redefinir las actuaciones.

e La comision de Igualdad serda responsable, con toda la informacion
obtenida, de la elaboracion de una evaluacién final de los resultados
obtenidos de los 4 afios previstos para la ejecucidn del plan de igualdad.

e La Comision de igualdad serd la responsable de la revisidn y valoracidn de
la evaluacidn final, de la propuesta de medidas y actuaciones a incluir en el
nuevo plan, asi como la aprobacién del mismo.

6. AMBITO DE APLICACION.

Los acuerdos contenidos en el lll Plan de Igualdad seran de aplicacién directa a
todo el personal de AFANAS El Puerto y Bahia.

7. AMBITO TEMPORAL DE APLICACION

El ambito temporal del presente Plan de Igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres para el personal AFANAS El Puerto y Bahia sera desde la firma del
mismo hasta el 31/12/2029, prorrogable automaticamente hasta que se elabore un
nuevo plan.
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A lo largo del desarrollo del Plan en este dmbito temporal se podra incluir
modificaciones al mismo segun las necesidades que vayan surgiendo en su
implementacién, asi como por las exigencias legislativas que se produzcan por
cambios en la normativa en materia de igualdad de oportunidades de mujeres y
hombres que obliguen a su revision.

Las modificaciones se realizaran como anexos al lll Plan y se registraran como tal
en el Registro de Planes de Igualdad seglin se determina en el Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro.

8. REFERENCIAS JURIDICAS

Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacion de la vida familiar y
laboral de las personas trabajadoras.

Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres.

Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocidon de la igualdad de género en
Andalucia.

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”

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,
sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres.

XVI Convenio colectivo general de centros y servicios de atencidén a personas con
discapacidad

IV Convenio Colectivo Estatal de reforma juvenil y proteccién de menores

VIl Convenio Marco Estatal de Servicios de atencién a las personas dependientes y
desarrollo de la promocion de la autonomia personal

V Convenio Colectivo estatal de instalaciones deportivas y gimnasios.

58

2025



lll Plan de Igualdad oportunidades entre Mujeresy hombres AFANAS El Puerto y Bahia 2 02 5

ACOSO SeXual Yy ACOSO @ ] ‘f’ ‘
POl [AZON de SeXo
eN eL trabajo

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION DEL
ACOSO SEXUAL Y/ O POR RAZON DE SEXO
EN EL AMBITO LABORAL

€L PUERTO y BAHIA
Comision de Igualdad
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I. DECLARACION DE PRINCIPIOS

Ser tratada con dignidad es un derecho de toda persona trabajadora.

En virtud de este derecho, la Asociacién 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 laboral donde se respete la dignidad y
libertad sexual del conjunto de personas que trabajan en el ambito de la empresa.

Como primera concrecidn 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 vinculacion existente
entre derechos fundamentales y contrato de trabajo, dado que este comportamiento
puede afectar derechos tan sustanciales como el de no discriminacién —art. 14 de la
Constitucion Espafiola- o el de intimidad —art. 18.1 de la misma-, ambos en clara
conexion con el respeto a la dignidad vy la integridad de la persona (art. 4.2.c,d,e, del
E.T.) ademas de la Ley Orgédnica 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 proteccidn
integral contra la violencia de género.

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el mundo laboral son discriminaciones
que se manifiestan precisamente a través de la sexualidad; principalmente, de
discriminacion laboral por razén de sexo, incluyendo tanto a los hombres como a
mujeres como eventuales sujetos pasivos, aunque siendo estas ultimas las que lo
padecen de forma mayoritaria; merced a un entorno social de desequilibrio de poder
gue tiende a silenciar los supuestos de acoso sexual, cuando no a culpabilizar a la
conducta de la victima como provocadora del acoso.

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo constituyen actos de coaccién que ignoran
la voluntad de quien es victima, niegan el respeto a la integridad fisica y psiquica,
convierten la condicion u orientacion sexual en objeto de hostilidad y permiten que se
perpetien como factor valorativo de las capacidades; asimismo presentan un serio
obstaculo para el acceso, formacién y promocién 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 razén de sexo, y, en concreto, el personal directivo tiene la obligaciéon de
garantizar con los medios a su alcance que no se produzcan en las unidades
organizativas que estén bajo su responsabilidad.
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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 infraccién muy grave “El acoso de origen racial o étnico,
religidon o convicciones, discapacidad, edad y orientacién sexual y el acoso por razén de
sexo, cuando se produzcan dentro del dmbito a que alcanzan las facultades de
direccion empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo del mismo siempre que,
conocido por el empresario, éste no hubiera adoptado las medidas necesarias para
impedirlo”. (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 accion 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 sufray
evitar con todos los medios posibles que la situacidn se repita.

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

“Articulo 48: Medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo en el trabajo.

1. Las empresas deberdan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso

sexual y el acoso por razéon 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.
Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan negociarse con
los y las representantes de las personas trabajadoras, tales como la elaboracién
y difusién de cédigos de buenas practicas, la realizaciédn de campafas
informativas o acciones de formacién.

2. Los y las representantes de las personas trabajadoras deberan contribuir a
prevenir el acoso sexual y el acoso por razéon de sexo en el trabajo mediante la
sensibilizacién de los trabajadores y trabajadoras frente al mismo y a la
informacién a la direccion de la empresa de las conductas o comportamientos
gue 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 prevencién y rapida solucién de las reclamaciones
relativas al acoso sexual, con las debidas garantias y tomando en consideracion las
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normas constitucionales, laborales y las declaraciones relativas a los principios vy
derechos fundamentales en el trabajo.

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo afectan negativamente al trabajo, el
cuadro sintomdtico 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 incomprensién, con menor rendimiento y menos
motivacion.

Il AMBITO DE APLICACION

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

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

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

Il. CONCEPTO DEL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

Los conceptos de acoso sexual y acoso por razdn de sexo estdn recogidos en la
Directiva Comunitaria 2006/54/CE de julio de 2006. Estas situaciones se pueden
producir tanto dentro como fuera del lugar de trabajo, durante la seleccion previa a la
relacion contractual, o dentro de la misma; la persona acosadora suele ser una
persona superior en la jerarquia, pero también puede ocupar una posicién 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 razéon de
sexo:

“Articulo 7. Acoso sexual y acoso por razén de sexo.”
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1. Sin perjuicio de lo establecido en el CAddigo 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 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.

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

4. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacién constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén
de sexo se considerara también acto de discriminacidn por razén de sexo.”

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

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

1. Las Administraciones publicas de Andalucia adoptaran las medidas necesarias,
en su ambito competencial, para que exista un entorno laboral libre de acoso
sexual y de acoso por razon de sexo. En este sentido, tendrdn la consideracion
de conductas que afectan a la salud laboral, y su tratamiento y prevencién
deberdn abordarse desde esta perspectiva, sin perjuicio de la responsabilidad
penal, laboral y civil que se derive.
lgualmente, y con esta finalidad, se establecerdn medidas que deberdn
negociarse con los representantes de las trabajadoras y trabajadores, tales
como la elaboracion y difusidon de cddigos 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
razén de sexo, y, a tal efecto, las Administraciones publicas arbitraran los
protocolos de actuacidn con las medidas de prevencidn y proteccidon necesarias
frente a las consecuencias derivadas de estas situaciones, garantizando la
prontitud y confidencialidad en la tramitacion de las denuncias y el impulso de
las medidas cautelares.

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

4. Lla Consejeria competente en materia de igualdad impulsara la elaboracién de
dichos protocolos y realizara el seguimiento y evaluacion de los mismos.

5. Las Administraciones Publicas Andaluzas, en el dmbito de sus competencias,
garantizardn el asesoramiento juridico y psicoldgico especializado a las victimas
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de acoso sexual y acoso relacionado con el sexo y el apoyo en ambos
supuestos”.

El rechazo de tal comportamiento por parte de una persona o su sumisiéon al mismo no
podra utilizarse para tomar una decisiéon 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 animo excluyente ni limitativo, se relacionan las siguientes
conductas:

e Observaciones sugerentes, bromas, o comentarios sobre la apariencia o
condicién sexual del trabajador/a.

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

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

e El contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acercamiento fisico excesivo o
innecesario.

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

e 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 directamente, a una mejora de las
condiciones de trabajo, a la estabilidad en el empleo o afectar a la carrera
profesional.

e Cualquier otro comportamiento que tenga como causa o como objetivo la
discriminacion, el abuso, la vejacion o la humillacion del trabajador/ a por razén
de su condiciéon sexual.

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

IV. SUJETO PASIVO, SUJETO ACTIVO

e Sujeto activo: se considerara sujeto activo de acoso, jefes/as, compafieros/as e
incluso clientes, proveedores o terceros relacionados con la victima por causa
del trabajo.
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e Sujeto pasivo: éste siempre quedard referido a cualquier trabajador/a,
independientemente del nivel del mismo y de la naturaleza de la relacion
laboral.

V. TIPOS DE ACOSO SEXUAL y ACOSO POR RAZON DE SEXO
1. Chantaje sexual.

Se habla de chantaje sexual cuando la negativa o la sumisién de una persona a esta
conducta se utiliza, implicita o explicitamente, como fundamento de una decisién que
repercute sobre el acceso de esta persona a la formacidn profesional, al trabajo, a la
continuidad del trabajo, la promocidn profesional, el salario, etc.

Sélo son sujetos activos de este tipo de acoso aquellas personas que tengan poder de
decidir sobre la relacion laboral, es decir, toda persona jerdrquicamente 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 consecuencia, buscada o no,
producir un contexto intimidatorio, hostil, ofensivo o humillante. La condicién afectada
es el entorno, el ambiente de trabajo.

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

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

V. POLITICA DE INFORMACION Y DIVULGACION.

Con el objeto de prevenir, desalentar, evitar y sancionar los comportamientos de
acoso sexual en AFANAS El Puerto y Bahia, se llevara a cabo una politica de prevencién
a través de politicas de eliminacién de cualquier tipo de discriminacién, desde el Plan
de Igualdad de oportunidades, y los mecanismos para divulgar el presente Protocolo
gue seran:

e Colocar un ejemplar en la Intranet.

® Publicar su contenido a través de los medios de comunicacién de la empresa.

Ademads, la Direccion de la Entidad, en colaboracion con los Sindicatos, se
comprometen a fomentar el respeto y la consideracion entre todo el personal de la
empresa promoviendo jornadas y charlas; elaborando material informativo vy
realizando cualquier accién que se estime necesaria para el cumplimento de los fines
de este Protocolo.
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VL. LA COMISION PARA LA PREVENCION Y EL TRATAMIENTO DE LOS CASOS DE
ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Se constituird una Comisidn para la prevencién y el tratamiento de los casos de acoso
sexual y por razén de sexo (en adelante Comisién) a la que la Asociacién debera
capacitar con formacidn especifica en la materia.

La funciéon de la Comisidn es la de promover ante el Departamento o drea de Recursos
Humanos de la Asociacion, medidas concretas y efectivas en el dmbito de la empresa y
las personas que trabajan en ella, con la voluntad de combatir este problema,
asegurando un trabajo de prevencién, informacién, sensibilizacién y formacién sobre
este tema, asi como asegurando la igualdad de oportunidades y la no discriminacién
entre hombres y mujeres.

La Comisidn estara formada 6 personas de forma paritaria. La entidad tres (dos de
ellas seran de la Comision de igualdad) y por parte de la representacion sindical
también tres personas (dos de ellas de la Comisién de lgualdad). Ningin sexo
detentara una participacion inferior al 40%. SIGUE IGUAL La Comisidén podrd contar en
todo momento con el asesoramiento de una persona técnica en igualdad o agente de
igualdad.

Se debe informar a todo el personal sobre la constitucién de la Comisidn y sobre las
funciones de la misma.

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

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

La Comisidn podra atender consultas andnimas o informales de trabajadoras vy
trabajadores en relacién a la materia relacionada con sus competencias. Dichas
consultas seran confidenciales.

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

Cualquier persona que forme parte de esta Comisién involucrada en un procedimiento
de acoso o afectada por relacién de parentesco, de amistad o enemistad manifiesta, o
de superioridad o subordinacién jerdrquica inmediata respecto de la victima o Ia
persona denunciada, quedard automdticamente invalidada para formar parte de dicho
proceso.

Respecto a la persona denunciada:

Si fuere la persona denunciada, quedara invalidada para cualquier procedimiento
hasta la resolucién de su caso. En estas situaciones, la parte correspondiente sustituira
al objeto de restablecer la paridad del Equipo.

La actuacién siempre serd de una sola persona Asesora, a eleccion de la persona
afectada y, en su defecto, por el sistema de turno.

Competencias y atribuciones de la Comisidn para la prevencién y el tratamiento de
los casos de acoso sexual y por razén de sexo

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

b) Llevar a cabo la investigacion 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 informacién y documentacion que pudiera
tener relacién con el caso. Tendra libre acceso a todas las dependencias de Ia
empresa, debiendo toda la plantilla prestar la debida colaboracién que por
parte del Equipo de Asesoramiento se le requiera, previa autorizacién del
Departamento de Personal.

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

d) Elaborar un informe con las conclusiones sobre el 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 disciplinario contra la persona
denunciada, debiendo ser informada de tal extremo y de la sancién impuesta.
Supervisar el efectivo cumplimiento de las sanciones impuestas como
consecuencia de casos de acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

e) Velar por las garantias comprendidas en este Protocolo.

f) Cualesquiera otras que se pudieran derivar de la naturaleza de sus funciones y
de lo contemplado en el presente Protocolo.
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La Comisidn ante un caso concreto, delegara en una de las personas que la componen
(Asesor/a Confidencial), a eleccion de la persona denunciante, las siguientes
competencias en materia de acoso:

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

e Tendra capacidad de representacion de la victima ante la Comisidon, siempre
que ésta asi lo determine.

e Efectuard las entrevistas con las personas afectadas, podra recabar la
intervencion de expertos/as (psicdlogos/as, juristas, médicos/as, etc.),
mantendrd las reuniones con las personas implicadas que estimen oportunas y
tendra acceso a los centros de trabajo.

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

e Reportar a la Comision informe preliminar.

El/La Asesor/a y la Comision requerira de la autorizacion de Recursos Humanos para
entrevistarse con personal diferente del acosado/a y presunto acosador/a, asi como
para acceder a las dependencias de la Entidad.

La Comision elaborara un procedimiento que relatard los pasos minimos a seguir en
cada actuacioén.

Cuando la empresa abra un expediente disciplinario sobre el presunto acoso, el
Asesor/a, asi como la Comisidn, pondra a disposicion de la direccion de RR.HH. toda la
informacién y documentacién sobre el mismo, una vez finalice la funcidn
investigadora.

VII. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION.

Cualquier trabajador o trabajadora, o representacion de las trabajadoras y
trabajadores o cualquier otra persona de la entidad que tenga conocimiento de
situaciones de acoso sexual o por razon de sexo puede plantear una queja o denuncia
con arreglo al procedimiento que a continuacién se regula, ante el érgano, persona o
personas competentes designados a tal efecto.

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

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

1. Procedimiento informal

Cuando una persona perciba actuaciones que pudieran constituir situaciones de acoso
sexual o por razén de sexo, ya sea la presunta victima u otra persona, lo pondran en
conocimiento de forma verbal o por escrito a la Comisiéon, a cualquier persona
integrante de la misma o a la representacion sindical de la AFANAS El Puerto Bahia o a
la propia Entidad. En los dos ultimos casos se debera de manera urgente, dar traslado
del asunto a la Comision.

La funcién de la Comisién en este procedimiento serd entrevistarse con la persona
afectada, conducir todo el procedimiento de actuacidn, 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 solucion aceptada por ambas partes.

Si la persona afectada entiende que es factible, se intentard resolver el problema de
manera extraoficial en un primer momento. En ocasiones el hecho de manifestar al
sujeto activo las consecuencias ofensivas e intimidatorias que se generan con su
comportamiento es suficiente para solucionar el problema.

Este procedimiento que busca solucionar la situacién a través de una confrontacion
directa entre las partes puede ser demasiado dificil o violento para hacerse
personalmente, por lo que es conveniente denunciarlos ante la Comisidén para que se
encargue de asesoras en esos primeros pasos.

La comunicacién se hard, en forma verbal o escrita por la supuesta victima y por
escrito por cualquier otra persona que tenga conocimiento de algin acto de acoso
sexual, o lo haga en representacion de la victima por ser persona de su confianza, a
cualquier persona de la Comisién.
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Al comienzo del procedimiento se asignara un cddigo numérico a las partes, cuya
recepcion deberan firmar, como garantia de intimidad y confidencialidad.

En el mas breve plazo de tiempo posible, como maximo siete dias habiles, el/la
asesor/a dara por finalizado el procedimiento, valorando la consistencia de la
denuncia, indicando la consecucidn o no de la finalidad del procedimiento informal v,
en su caso, proponiendo las actuaciones que estime conveniente, incluso la de
apertura del procedimiento formal.

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

Todo el procedimiento serd 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

2.1 Inicio: denuncias y quejas:

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

Cuando se trate de denuncias verbales, la Comisién valorara la fuente, la naturaleza y
la seriedad de dicha denuncia vy, si encuentra indicios suficientes, actuara de oficio
investigando la situacién denunciada.

Si la denuncia o queja fuese interpuesta ante la Direccion de la Entidad o a alguien que
la represente, deberan remitir de forma inmediata dicha denuncia a la Comisidén 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 tratard con la persona
elegida como interlocutora (Asesor/a Confidencial), y sdlo explicard su situacion una
vez, salvo que resultase imprescindible para la resolucion del caso, garantizando su
confidencialidad y la agilidad en el tramite.
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Tanto la persona que presenta la denuncia como la persona objeto de la misma
tendran derecho a ser acompafiadas y/o representadas por la persona que estimen
conveniente. En caso de representacién deberd hacerse constar la misma por
cualquier medio valido en derecho.

2.2 Medidas cautelares:

En los casos de denuncia de acoso sexual y de acoso por razéon de sexo hasta el cierre
del procedimiento, y siempre que existan indicios suficientes de la existencia de acoso,
la Comisidn solicitard cautelarmente la separacion de la victima y la presunta persona
acosadora, asi como otras medidas cautelares que estime oportunas y proporcionadas
a las circunstancias del caso, incluidas las previstas en la Ley Organica 1/2004 de 28
diciembre, de medidas de proteccion integral contra la Violencia de Género (Art.
21.1.), y en la Ley 13/2007, de 26 de noviembre, de Medidas de Prevencion y
Proteccién Integral contra la violencia de género de Andalucia (Art. 3) mediante escrito
que dirigird a la Direccion de Recursos Humanos de la Asociacion Afanas el Puerto y
Bahia Estas medidas, en ningln caso, podran suponer para la victima un perjuicio o
menoscabo en sus condiciones de trabajo, ni modificacién sustancial de las mismas.

2.3 Tramitacion:

En el plazo de dos dias laborables el Asesor/a confidencial encargada de la
investigacidn, iniciara las investigaciones preliminares, tras lo cual, de manera
inmediata, trasladard a la persona denunciada informacién detallada sobre la
naturaleza y contenido de la denuncia, con acuse de recibo, concediendo plazo para
contestar a la misma. Al mismo tiempo, se pondra en conocimiento del Departamento
de RRHH la existencia de la misma y el inicio de actuaciones.

Requisitos sustanciales

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

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

Durante todo el procedimiento tanto la persona denunciante como la denunciada
podran ser asistidos por una persona de su confianza que sea empleado/a de la
Entidad, o un representante sindical.
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Si por parte del agresor/a o de su entorno se produjeran represalias o actos de
discriminacidon sobre la persona denunciante, dichas conductas seran consideradas
como falta laboral, incodndose el correspondiente expediente disciplinario.

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

Se prohiben expresamente represalias contra las personas que participen en las
actuaciones siguientes:
a) Efectuar una denuncia o atestiguar, ayudar o participar en una investigacion
sobre acoso sexual y acoso por razén de sexo.
b) Oponerse a cualquier conducta que constituya acoso sexual y acoso por razén
de sexo contra si mismo o a terceros
c) Realizar una alegacién o denuncia, auln si después de la investigacidon no se ha
podido constatar.

2.4 Informe de conclusiones

En el plazo maximo de quince dias naturales, contados a partir de la presentacién de la
denuncia, la Comision, finalizada la investigacién, elaborard y aprobara el informe
sobre el supuesto de acoso investigado, en el que indicard las conclusiones alcanzadas,
las circunstancias agravantes o atenuantes observadas en el mismo e instard, en su
caso, a la apertura de procedimiento disciplinario contra la persona denunciada.

Todo ello se trasladard, a los efectos oportunos a la Direccidén de Recursos Humanos de
la Entidad. Corresponde exclusivamente a esa jerarquia interna de la Entidad el incoar
la posible actuacién disciplinaria.

2.5 Confidencialidad de la investigacion

A lo largo de todo el procedimiento se mantendra una estricta confidencialidad y todas
las investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto y con el debido respeto tanto
a la persona que ha presentado la denuncia como al denunciado/a, el/la cual tendrd el
beneficio de la presuncién de inocencia; poniendo de forma expresa en conocimiento
de todas las personas intervinientes la obligacidon de confidencialidad.

2.6 Garantia de indemnidad frente a represalias.

La empresa y la representacién sindical garantizaran la indemnidad de las personas
gue denuncien un acoso sexual o por razén de sexo o presenten una queja al respecto.
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2.7 Circunstancias agravantes

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

e La persona denunciada sea reincidente en la comisién 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 relacion laboral de la
victima.

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

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

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

e Elacoso se produzca durante un proceso de seleccién de personal.

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

e Serd siempre un agravante la situacion de contratacidon temporal o en periodo
de prueba e incluso como becario/a en practicas de la victima.

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

2.8 Finalizacion.

La finalizacion del procedimiento podrd ser la imposicion de sancion o el
sobreseimiento.

a) Lasancion:

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

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

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

La Comisidn supervisara la imposicion y cumplimiento efectivo de las sanciones
motivadas por supuestos de acoso sexual y de acoso por razén de sexo, para lo
gue serd informada de tales extremos, conforme se apliquen por parte de la
Direccién de la empresa.

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

VIIl. DENUNCIAS FALSAS

Las denuncias o alegaciones que se demuestren falsas, no honestas, dolosas o
calumniosas, las realizadas con la exclusiva finalidad de perjudicar a otras personas,
obtener algun beneficio en el trabajo o eludir deberes laborales, se pondran en
conocimiento de la Direccion de la Entidad a los efectos disciplinarios que procedan,
sin perjuicio de las restantes acciones que en Derecho pudieran corresponder.

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

IX. TIPIFICACION DE FALTAS Y SANCIONES
1. FALTAS
Seran consideradas como MUY GRAVES las siguientes FALTAS:

a) El chantaje sexual, es decir, el condicionamiento del acceso al empleo, de una
condicidon de empleo o del mantenimiento del empleo, a la aceptacion, por la
victima de un favor de contenido sexual, aunque la amenaza explicita o
implicita en ese condicionamiento no se llegue a cumplir de forma efectiva.

b) Elacoso ambiental y el acoso sexista, es decir, la creacion de un entorno laboral
intimidatorio, hostil o humillante de contenido sexual o de contenido sexista,
cuando, por la gravedad del hecho y demas circunstancias concurrentes
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merezca, en atencion al principio de proporcionalidad, la consideracién de
incumplimiento muy grave. Se considerard en todo caso muy grave la agresién
fisica.

c) La adopcién de represalias contra las personas que denuncien, atestiglen,
ayuden o participen en investigaciones de acoso, al igual que sobre las
personas que se opongan a cualquier conducta de este tipo, ya sea sobre si
mismas o frente a terceras personas.

d) Los hechos constitutivos de delito después de dictarse sentencia judicial
condenatoria de la persona denunciada.

Se considerardan como GRAVES las siguientes FALTAS:

a) Invitaciones impudicas o comprometedoras.

b) Gestos obscenos dirigidos a compafieros o compafieras.

c) Contacto fisico innecesario, rozamientos.

d) Observacién clandestina de personas en lugares reservados, como servicios o
vestuarios.

e) Realizacidon de descalificaciones publicas y reiteradas sobre la persona y su
trabajo.

f) Comentarios continuos y vejatorios sobre el aspecto fisico, la ideologia o la
opcién sexual.

g) La imparticion de 6rdenes contradictorias y por tanto imposibles de cumplir
simultaneamente.

h) La imparticion de 6rdenes vejatorias.

i) Las actitudes que comporten vigilancia extrema y continua.

j) La orden de aislar e incomunicar a una persona.

k) Cualquier otra del mismo grado de gravedad.

Se consideraran LEVES las siguientes FALTAS:

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

b) Uso de imagenes o posters pornograficos en los lugares y herramientas de
trabajo siempre que no se consideren faltas graves.

c) Se considerara en todo caso condicién agravante cualificada, el abuso de
situacion de superioridad jerarquica, asi como la reiteracién de las conductas
ofensivas después de que la victima hubiera utilizado los procedimientos de
solucién. También se considera agravante la alevosia (esto es, empleo de
medios, modos o formas en la ejecucién que tiendan directamente a asegurar
la indemnidad del sujeto activo).
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Son circunstancias atenuantes:

a) No tener anotada sancién alguna en su expediente

b) Haber procedido, por impulsos de arrepentimiento espontaneo a reparar o
disminuir los efectos de la falta, a confesar el hecho, o dar satisfaccion al
ofendido.

2. SANCIONES

Las SANCIONES correspondiente a las faltas por acoso sexual o por acoso por razén de
sexo seran las que vengan establecidas en la legislacion vigente en el momento del
establecimiento de la falta.

El presente procedimiento no impide la utilizacidn, paralela o posterior por parte de la
victima, de las vias administrativa y/o judicial (civil o penal).

X. DIFUSION

El contenido del presente Protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor a
partir de su comunicacién a la plantilla a través de los medios existentes en AFANAS El
Puerto Bahia, manteniéndose vigente en tanto que la normativa legal o convencional
no obligue a su adecuacién o que la experiencia indique su necesario ajuste.

XI. EVALUACION Y SEGUIMIENTO.

La Comisidn llevard el control de las denuncias presentadas y de la resolucién de los
expedientes con el objetivo de realizar cada dos afos un informe de seguimiento sobre
la aplicacion del presente protocolo. Este informe se presentara a la direccion, a los a
los organos de representacién unitaria y sindical del personal y a los érganos de
representacion en materia de prevencioén de riesgos laborales.

XI1. DISPOSICION FINAL

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

Xlll. REFERENCIAS NORMATIVAS

NORMATIVA INTERNACIONAL

Declaracién Universal Derechos Humanos, Arts. 3y 5
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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 aplicacion de la
Recomendacidn en la cual se incluye un “Cédigo de Conducta” encaminado a combatir
el acoso sexual en el trabajo de los paises miembros de la CE.

Directiva 2006/54/CE DEL PARLAMENTO EUROPEO Y DEL CONSEJO, de 5 de julio de
2006, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de
trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacidn (refundicidn)

NORMATIVA ESTATAL

e Constitucion Espafiola:
o Art. 14 — Principio de igualdad y no discriminacién.
o Art. 9.2 — Obligacién de los poderes publicos de promover la igualdad
real y efectiva.
o Art. 35 —Derecho al trabajo y a la carrera profesional.
e Ley Organica 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
e Real Decreto-Ley 6/2019, de medidas urgentes para garantia de igualdad en el
empleo.
e Real Decreto 901/2020, que regula los Planes de lIgualdad y su registro
(REGCON).
e Real Decreto 902/2020, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.
e Estatuto de los Trabajadores (Real Decreto Legislativo 2/2015).
e Ley Organica 10/2022, de garantia de la libertad sexual (perspectiva de género
en relaciones laborales).
e Ley 15/2022, integral para la igualdad de trato y no discriminacion.

NORMATIVA AUTONOMICA

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

e Ley 12/2007, de 26 de noviembre, de Promocion de la Igualdad de Género de
Andalucia.

e RESOLUCION de 31 de enero de 2012, del Instituto Andaluz de la Mujer, por la
gue se aprueba el modelo de protocolo para la prevencién del acoso sexual y
del acoso por razén de sexo en el trabajo y el establecimiento de un
procedimiento especial para los casos que puedan producirse en la empresa.
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FIRMA DEL PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES
PARA EL PERSONAL DE AFANAS EL PUERTO Y BAHIA

En Prueba de conformidad firman el presente Plan de Igualdad de oportunidades en-
tre mujeresy hombres para el personal de AFANAS El Puerto y Bahia las personas que
forman parte de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad:

En el Puerto de Santa Maria a 22 de diciembre de 2025

_ Rsocietide pera a Afenciin 2 Personas con

(_/\ = N QPURTO Y BRI

é"‘ S - BB Ble aaRS AAMIA
Fdo. Antonio Duéfias Redondo :

Presidente de la Asocg_é:laon Afanas El Puerto y Bahia

Por la Co%sid.mhlegociadora del Il Plan de Igualdad AFANAS El Puerto y Bahia

Fdo: Sergio Delgado Herrera

< ,JL/ A é‘{j‘?@%

Fdo. M2 Angeles Mora Gutiérrez

\7’ Jasmpe

Fdo: Adolfo Pérez Lara Fdo: Rocio Marroquin Sacaluga

—_—

Fdo: Diego Carrera Ramirez Fdo: sther Gonzalez Martagén

Fdo: Teresa Cairon Villanueva Fdo:' .(ose anuel Herrera Garcia
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