


PLAN DE IGUALDAD AFDA

OBJETIVOS DEL PLAN

1. Dar cumplimiento a lo establecido en el articulo 45 de La Ley Orgdnica 3/2007, de
22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres y al compromiso

contenido en el Convenio Colectivo.
2. La defensa y aplicacién efectiva del principio de igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres, asi como garantizar la ausencia de toda discriminacién,

tanto directa como indirecta, por razdn de sexo.

3. Asegurar que la toma de decisiones se basa siempre y Unicamente en criterios

objetivos garantizando la fransparencia de los procesos.

4. Favorecer el desarrollo de las personas dentro de AFDA vy la conciliacién de su vida

personal y profesional.

5. Concienciar, formar y mentalizar a todos los niveles de la organizacién en los temas

citados.

DEFINICION DEL AMBITO PERSONAL Y TEMPORAL

Ambito personal: El presente Plan de Igualdad es de aplicacion a la totalidad de la

plantilla de AFDA.
Ambito temporal: El Plan de Igualdad entré en vigor con fecha 2 de enero de 2021
aprobado por la Comisidn de Igualdad. Su contenido se mantendrd vigente, salvo que

las partes acuerden revisarlo.

Se detalla a continuacién algunos de los principales aspectos contenidos en el mismo:
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Definiciones
Con el objetivo de asegurar una interpretacién consensuada de los términos mds
comunes empleados en materia de igualdad y no discriminaciéon, se recoge el

siguiente glosario:

a. Principio de igualdad de itrato entre mujeres y hombres: El principio de igualdad de
trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacion, directa o
indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la
asuncién de obligaciones familiares, creencias, orientacion sexual y el estado civil. Este
principio se aplicard en el acceso al empleo, la formacién, la promociéon, la

retribucioén, las relaciones laborales, la comunicacion y la prevenciéon del acoso.

b. Discriminacion directa e indirecta:

1. Se considera discriminacion directa por razén de sexo la situacion en que se
encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a su

sexo, de manera menos favorable que otra en situacién comparable.

2. Se considera discriminacién indirecta por razén de sexo la situacidon en que una
disposicioén, criterio o prdctica aparentemente neutros pone a

personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del ofro, salvo
gue dicha disposicion, criterio o prdctica puedan justificarse objetivamente en
atencién a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean

necesarios y adecuados.

3. En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o

indirectamente, por razén de sexo.

c. Discriminacién por embarazo o maternidad: Constituye discriminacion directa por
razdn de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la

maternidad.



PLAN DE IGUALDAD AFDA

d. Acciones positivas: son medidas de cardcter temporal dirigidas a fomentar
situaciones, prejuicios, comportamientos y prdcticas culturales, sociales, laborales, que
impiden a un grupo discriminado o infravalorado (en funcidn del origen, sexo, situacién

fisica, etc.) alcanzar una situacién real de igualdad de oportunidades.

e. Indemnidad frente a represalias: es la nulidad de las actuaciones de cualquier trato
adverso o negativo como consecuencia de la presentacidn de quejas o
reclamaciones destinado a exigir un trato igualitario y el cumplimiento efectivo del

principio de igualdad.

Diagndstico situacion actual

Se exponen a continuacién los indicadores que se han estudiado bajo los criterios de

género y nivel dentro de AFDA en el diagndstico del ano 2021, asi como las

conclusiones a las que se ha llegado.

La distribucién de plantilla por género en las diferentes dreas o departamentos de

AFDA es la siguiente:

Mujeres Hombres
Psicologxs sanitarixs 10 3
Trabajadorxs sociales 1 1
Administracién 3 0
Limpieza 1 0
Junta Directiva 2 1
TOTAL 17 5
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ind11c Salario medio del ejercicio desagregado por sexo

B mujeres
B hombres

Afio anterior Media afio anterior

95.298

41.488

La distribucién de plantilla en AFDA se inclina a favor de las mujeres, el 77% de la
plantilla son mujeres. Los datos cuantitativos muestran un equilibrio en las categorias

profesionales de mandos infermedios y directivos.

Revision del diagnédstico

La revision del diagndstico se realizard siempre que se produzca un cambio sustancial

en el seno de AFDA y, al menos, cada cuafro anos o siempre que

las partes lo acuerden.

MATERIAS Y PLANES DE ACTUACION

Después de realizar el diagndstico, se pueden establecer actuaciones bdsicas vy

medidas de accidn positivas presididas por la idea de homogeneidad y coherencia.

La actuacién e implantacion de las medidas deberd ajustarse a las circunstancias de

cada dmbito.

Se establecen las actuaciones bdsicas en las siguientes materias:

1.Seleccién y reclutamiento
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a. Objetivo: Fomentar el principio de igualdad de oportunidades en el acceso al
empleo, como forma de obtener su plena realizacién personal y su reconocimiento

social.

b. Contenido y fases del proceso: Todos los candidatos y candidatas recibirdn el mismo
trato durante el proceso de seleccion y se les garantizard la mdxima confidencialidad
respecto a su participacién en el proceso asi como a la informacién personal

tfransmitida.

c. Definiciéon del puesto de trabajo y perfil de la persona requerida: Reflejar la
definicion del puesto de trabajo y perfil del candidato o candidata de acuerdo con
los requisitos esenciales y objetivos para el desempeno del puesto de trabajo y no en

base de circunstancias personales.

d. Publicaciéon de la oferta y recepciéon de candidaturas: Eliminar en la redacciéon y
publicacién de ofertas el lenguagje sexista o cualquier criterio discriminatorio
garantizando la diversidad de circunstancias de las potenciales personas

candidatas.

e. Proceso de entrevistas: Evaluar si las capacidades de las personas candidatas se
adecuan a la descripcion y requisitos objetivos iniciales con criterios claros y objetivos
alejados de estereotipos y prejuicios, que pueden introducir un sesgo en la seleccidn.

No realizar preguntas discriminatorias o que el candidato o candidata pueda percibir

como intfromisiones personales o que no afecten directamente al perfil del puesto.

f. Pruebas de actitud: Utilizar pruebas especificas para analizar cada una de las

aptitudes que se describen en el perfil.

g. Eleccion de la candidatura finalista: Los criterios de seleccion serdn objetivos y

estardn basados sélo en competencias profesionales requeridas justificando las
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decisiones en razones objetivas y no discriminatorias, registrando las decisiones
tomadas durante el proceso.
En caso de igualdad de valoracion de dos candidaturas, se incorporard la

candidatura del género menos representado.

Indicadores:

* 100% de ofertas publicadas respeten los criterios de igualdad, en cuanto lenguagje,

estereotipos e imdgenes.

e Realizar un seguimiento de los porcentajes de candidatos o candidatas presentados
en cada dmbito (sector de actividad o centro de trabajo) y relacionarlos

con los catos de incorporaciones.

1.Formacion

El desarrollo profesional es bdsico para el crecimiento de AFDA y favorece la
empleabilidad de todo el personal. En este sentido, es clave para AFDA promover y

garantizar la igualdad de oportunidades en este proceso.

a.Contenido y fases del proceso:

Plan de Formacioén: Elaborar en base al proceso de deteccidon de necesidades
colectivas e individuales un plan de formacién accesible a todos los trabajadores y
frabajadoras para desarrollar sus competencias y para llevar a cabo las estrategias de

AFDA.

Difusion de formacioén disponible: Dar a conocer las diferentes posibilidades de

formacion interna y externa del personal.
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Diseno de la accion formativa: Asegurar en el disefio, organizacidon y contenidos de la

formacion la igualdad y no discriminacién.

b. Seguimiento de la formacién: Analizar valoraciones de los asistentes y de sus mandos
sobre los contenidos, organizacién, duracién y aplicacién de las acciones formativas

con el objetivo de eliminar situaciones de discriminacion y medir su eficacia.

Indicadores:

e Horas de formacién recibidas por: género, edad, dentro y fuera de horas, puesto
desempenado.

* El porcentaje de plan de formacion realizado en el plazo establecido.

3. Comunicacion

En orden a reflejar su compromiso con la igualdad de oportunidades y a fin de
potenciar una linea de sensibilizacién e informacidn, AFDA, continuard con su politica

de difundir este plan a través de los medios que AFDA dispone.

La comunicacion y difusién a la plantilla y, en especial, a las personas que dirigen y
gestionan equipos de trabajo, se hard teniendo en cuenta que el principal objetivo de
la misma es la prevencién de acciones que vayan contra el principio de igualdad de
oportunidades. Especial atencién se dard a la prevencion del acoso

laboral, sexual o por razén de sexo.

Se establece el compromiso de evitar el lenguaje sexista en las comunicaciones y

eventos internos.

La comunicacion no sexista alcanzard a todos los niveles organizativos, y se vigilardn
especificamente las comunicaciones en medios publicitarios; correspondencia interna,

en la web, en relacion a las empresas que presten servicios directos en AFDA.
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4. Promocion

a. Perfil de la persona requerida: En base a la definicidn del puesto y al detalle de las
necesidades que se deben cubrir, ya sea una posicidon vacante o de nueva creacién,
se define el perfil de la persona requerida garantizando la no discriminacién por
razones de género u otra circunstancia personal y sélo de acuerdo con los requisitos

esenciales y objetivos para el desempeno del puesto de trabajo.

b. Publicacién y aprobacion de la vacante: Publicar la vacante en los medios internos
previstos para ello, cuando las necesidades del servicio lo permitan.

Eliminar en la redaccidén y publicacion cualquier criterio discriminatorio garantizando la
diversidad de circunstancias de las potenciales personas candidatas, cuidando la

imagen, el lenguagje y evitando estereotipos.

c. Proceso seleccion de candidaturas: Estudio de las candidaturas contfrastando si las
capacidades de las personas candidatas se adecuan a la descripcién y requisitos
objetivos del puesto vacante y son coherentes con el desarrollo de su carrera
profesional en tiempo y nivel de competencia.

No realizar preguntas discriminatorias o que el candidato o candidata pueda percibir
como infromisiones personales o que no afecten directamente al perfil del puesto

vacante.

d. Eleccion de la candidatura finalista: Los criterios de eleccién serdn objetivos y
estardn basados sélo en competencias profesionales requeridas. En caso de igualdad
de valoracion de dos candidaturas, se incorporard la candidatura del género menos

representado.

Indicadores:
e El 100% de ofertas internas publicadas respetan los criterios de igualdad, en cuanto

lenguaije, estereotipos e imégenes.
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» Candidatos, candidatas y finalistas por género y edad.

5. Prevencion de Riesgos

a. Objeto: Incorporacién de la perspectiva de género a la politica y herramientas de
prevencion de riesgos laborales con el fi n de adaptarlas a las necesidades vy

caracteristicas fisicas, psiquicas, bioldégicas y sociales de la poblaciéon trabajadora.

b. Contenido y fases del proceso: Revisidén de los protocolos de gestién de prevencion
vigentes. Fijacion de objetivos, metas y planes de accidon que aseguren la adaptacion

de la prevencion a las diferencias entre géneros.

Indicadores:
» Accidentes e incidentes por género
* Enfermedad profesional por género

» Porcentaje de evaluaciones revisadas desde la perspectiva de género

6. Prevencion del acoso

Este procedimiento se recoge en el Anexo Il del presente Plan de Igualdad.

Indicadores:

* NUmero de casos de acoso presentados y resueltos.

7. Conciliacién Laboral

a. Objeto: Promover la igualdad de oportunidades de los frabajadores y trabajadoras
en todos los procesos de decision desde su contratacidén hasta su baja en la empresa,
y en especial favoreciendo medidas de conciliacién entre su vida personal y

profesional.
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b. Contratacion y acogida: Garantizar que todas las cldusulas del contrato, las
obligaciones y responsabilidades son igualitarias y se comunican adecuadamente
asegurdndonos de su comprensiéon. Estudiar con antelacién las situaciones diversas
gue pueda tener el personal contratado a fin de que su adaptacion sea lo mds
favorable posible. Asi mismo, prever la adaptacién entre el sistema organizativo y
funciones técnicas de ftrabagjo y las caracteristicas personales y familiares del

candidato.

Indicadores:
* Inventario de medidas de conciliacién y andlisis de personal que se acoge a las
mismas.

* Desglosar por sexo y edad.

8. Victimas de violencia de género

a. Objeto y definicion: Proteger a las frabajadoras que sufran violencia de género.
Se entiende por trabajadora victima de la violencia de género a los efectos previstos
en este plan la expresamente declarada como tal por aplicacién de la Ley Orgdnica

1/2004, de 28 de diciembre.

b. Contenido:

Reduccién de jornada o reordenacion del tiempo de trabajo: La trabajadora victima
de violencia de género tendrd derecho, para hacer efectiva su proteccién o su
derecho a la asistencia social integral, a la reduccién de la jornada de trabajo con
disminucion proporcional de salario o a la reordenacién del tiempo de trabajo, a
través de la adaptacién del horario, de la aplicacion del horario flexible o de ofras

formas de ordenacién del tiempo de trabajo que se utilicen en la empresa.
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Suspension del contrato: El contrato de trabajo podrd suspenderse por decision de la
frabajadora que se vea obligada a abandonar su puesto de frabajo como
consecuencia de ser victima de violencia de género. El periodo de suspensidon tendrd
una duracién inicial que no podrd exceder de seis meses, salvo que de las
actuaciones de tutela judicial resultase que la efectividad del derecho de proteccién
de la victima requiriese la continuidad de la suspension.

En este caso, el juez podrd prorrogar la suspensidon por periodos de tres meses, con un

mdaximo de dieciocho meses.

Extinciéon del contrato: El contrato de trabajo podrd extinguirse de conformidad a lo
dispuesto en el articulo 49 del Estatuto de los Trabajadores, por decision de la
frabajadora que se vea obligada a abandonar definitivamente su puesto de trabajo
como consecuencia de ser victima de violencia de género, sin necesidad de preaviso

alguno.

A los efectos de lo sefialado en el articulo 52.d) del Estatuto de los Trabajadores, no se
computardn como faltas de asistencia, las ausencias motivadas por la situacion fisica
o psicolégica derivada de violencia de género, acreditada por los servicios sociales de

atencién o servicios de salud, segun proceda.

Seguimiento y evaluacién

Las partes acuerdan establecer los mecanismos de seguimiento y evaluacién de las

medias del Plan de Igualdad en los términos que seguidamente se establece.

Las medidas que en el Plan de Igualdad se establecen tienen vocacidén cambiante,
variable y dindmico, estableciéndose que con cardcter anual se realizard un informe
de evaluacidon de la situacidén a 31 de diciembre, para valorar la consecucidon de los

objetivos y establecer estrategias para el ano natural siguiente.
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El seguimiento del Plan de Igualdad y de las medidas en él contenidas, asi como de los
establecidos, se efectuard a través de la Comisién de Igualdad, que tal como se
establece en su Reglamento, una vez aprobado el Plan de Igualdad ejercerd,

asimismo, las funciones de Comisidon de Seguimiento.

Anexo Il: PROTOCOLO DE PREVENCION E INTERVENCION
CONTRA EL ACOSO SEXUAL, ACOSO POR RAZON DE SEXO Y ACOSO PSICOLOGICO

El presente protocolo forma parte integrante del Plan de Igualdad. Se relaciona
mediante un anexo proprio atendiendo a la relevancia del contenido incluido en el
mismo.

La Direccién vy la representaciéon legal de los trabajadores manifiestan su rechazo
rotundo ante este tipo de comportamientos, quedando expresamente prohibida
cualqguier accién o conducta de esta naturaleza, asi como comprometiéndose a la
adopcién y aplicacién de las medidas y actuaciones necesarias para garantizar y
mantener entornos laborales libres de acoso sexual y por razén de sexo, donde se
respete la dignidad de la persona y se facilite el desarrollo de las mismas.

Por ofra parte, resulta esencial destacar uno de los principios contenidos en la
declaracién de principios: la corresponsabilidad. Principio a través del cual todos los
trabajadores y las trabajadoras tienen derecho vy la obligacién de relacionarse entre si
con un frato cortes, respetuoso y digno. Asimismo, es responsabilidad de todas las
personas que forman parte de la organizacién con independencia de su puesto vy
categoria profesional, el adoptar actitudes y comportamientos que eviten cualquier
situacion de acoso, denunciando al mismo tiempo, cualquier situacién de esta
naturaleza que pueda producirse. Destacar de manera especial, el papel que las
personas con puestos directivos o con equipos a su cargo, deben de tener a la hora
de garantizar, con los medios a su alcance, que no se produzcan situaciones de acoso
en cualquiera de sus modalidades.

El presente protocolo contiene una declaracidn de principios y nueve capitulos:
dmbito de aplicacién, objetivos, definicion de conductas y formas de manifestacion,
medidas preventivas, procedimiento de intervencidon, régimen disciplinario vy
sancionador, medidas complementarias, sistemas de comunicacion vy difusidn y
normativa aplicable. Asimismo, se incorpora una disposicién final, asi como un anexo
con un formulario de denuncia.

A continuacion se concretan algunos aspectos esenciales del mismo. El contenido
integro del mismo es accesible para todos los trabajadores, destacamos algunos de
ellos: portal del Empleado/zona privada en la pdgina Web de AFDA, manual de
acogida, entre oftros.

AMBITO DE APLICACION
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Ambito territorial
Serd de aplicacion en todo el territorio autondmico
Ambito funcional

Ademds destacar que serd de aplicacion tanto en el lugar de trabajo como en todas
aqguellas actividades, reuniones, eventos, jornadas u actos sociales relacionados con el
frabajo, de cualquier naturaleza, que acontezcan en el desarrollo de la actividad
laboral, con independencia de que se produzcan denfro de las instalaciones o fuera
de ellas.

Ambito personal

Deberd observarse por la totalidad del personal incluido en los dmbitos territorial vy
funcional.

Ambito temporal

El presente protocolo entré en vigor con fecha 2 de enero de 20121 y su vigencia se
mantendrd hasta el 31 de diciembre de 2025.

Objetivos

a) Garantizar un ambiente de frabajo digno, igualitario y no discriminatorio a todas las
personas empleadas en la organizacion.

b) Facilitar que todas las personas que conforman AFDA, puedan identificar aquellas
conductas que pueden ser consideradas constitutivas de acoso sexual, acoso por
razén de sexo o trato discriminatorio, mediante la realizacidén de aguellas acciones de
sensibilizacién y prevencién necesarias para tal fin.

c) Proporcionar un marco de actuaciéon interno para la investigacién e intervencion,
garantizar la seguridad de las personas afectadas y en su caso, la aplicacién de los
procedimientos sancionadores y/o medidas correctoras oportunas.

d) Negociar y aprobar un Unico protocolo de prevenciéon y actuacién ante situaciones
de acoso sexual y acoso por razén de sexo para todas las entidades que componen
AFDA, haciendo efectivo el compromiso adquirido en el articulo 76 del IV Convenio
Colectivo Interprovincial de AFDA

DEFINICION DE CONDUCTAS Y FORMAS DE MANIFESTACION

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, de
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conformidad con lo establecido en el Art. 7.1 de la Ley Orgdnica 3/2007 de 22 de
marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres.

Formas de manifestaciéon: Acoso con condicionamiento de derecho, cuando lo que se
produce es propiamente un chantaje sexual (esto a cambio de eso). A través de él, se
fuerza a una persona a elegir entre someterse a los requerimientos sexuales o perder o
ver perjudicados ciertos derechos o condiciones del frabagjo. Se trata de un abuso de
autoridad por lo que sélo puede ser realizado por quien tenga poder para
proporcionar o retirar un derecho laboral. Este tipo de acoso consiste en situaciones
donde la negativa de una persona a una conducta de naturaleza sexual se utiliza
explicita o implicitamente como una base para una decision que pueda afectar al
acceso de la persona a la formacidén profesional, al empleo, a la promocidn, al salario
0 a cualquier otra decisién sobre su trabagjo.

Acoso sexual ambiental: comportamiento/s o actitud/es de natfuraleza sexual de
cualquier clase que produce un enforno de frabajo negativo para la persona
frabajadora, creando un ambiente ofensivo, humillante, intimidatorio u hostil.

El acoso no supone un comportamiento Unico, sino que incluye una variedad de
sifuaciones, entre las que se encuentran:

* Bromas y comentarios sobre la apariencia o condicién sexual de la trabajadora o el
frabajador.

* El uso de imdgenes, fotografias o dibujos de contenido sexualmente explicito.

* Las comunicaciones (llamadas teleféonicas, cartas, correos electrénicos, etc.) de
contenido sexual y cardcter ofensivo.

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

e Las invitaciones persistentes para participar en actividades sociales, pese a que la
persona objeto de las mismas haya dejado claro que no son deseadas.

e Las invitaciones o peticiones de favores sexuales, cuando éstas estén relacionadas,
directa o indirectamente, a la carrera profesional, la mejora de las condiciones de
trabajo o la conservacion del puesto de trabagjo.

e Los comportamientos que busquen la vejacidn o humillacion de la persona
trabajadora por su condicidn sexual.

e La observacién clandestina de personas en lugares reservados, como los servicios,
vestuarios, etc.

Acoso por razén de sexo

Cualqguier 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
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intimidatorio, degradante u ofensivo, de conformidad con lo establecido en el Art. 7.2
de la Ley Orgdnica 3/2007 de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres vy
Hombres.

Se trata de cualquier accidén u omisién relacionada con el género, es decir, con el
conjunto de estereotipos culturales y sociales asociados al sexo de las personas y, en
especial, relacionada con las situaciones de embarazo, maternidad o de asuncion de
otfras cargas familiares, que fenga como finalidad o consecuencia atentar contra la
dignidad de la persona, sea mujer u hombre, a través de la creacidén de un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

Para que exista acoso, por razén de género en el trabagjo, se tienen que dar los
siguientes requisitos:

* Que se produzcan en el dmbito de la organizacién o direccidén de una empresa, o
como consecuencia de una relacién de trabajo.

* Que el frato degradante tenga su fundamento en la pura y simple constatacién del
sexo de la persona perjudicada.

* Que dicho comportamiento revista de suficiente gravedad, en funcién de su
intensidad, reiteracién, o efectos sobre la salud de la trabajadora o trabajador.

Entre otros comportamientos, pueden constituir tales conductas acosadoras:

* El frato desfavorable a las mujeres con motivo de su embarazo y maternidad.
* El trato desfavorable a las mujeres por el mero hecho de serlo.

* El frato desigual basado en la transexualidad.

* La exclusion de hombres o mujeres a la hora de acceder a puestos de frabagjo,
cuando dicho requisito no sea una caracteristica profesional esencial.

» Cualquier trato desfavorable o adverso por razén del sexo de la persona afectada.
Acoso psicolégico

Exposicion a conductas de violencia psicoldgica, dirigidas de forma reiterada vy
prolongada en el tiempo, hacia una o mds personas por parte de otra/s que actian
frente aquella/s desde una posicidén de poder (no necesariamente jerdrquica). Dicha
exposicion se da en el marco de una relaciéon laboral y supone un riesgo importante
para la salud.

Las acciones de violencia psicolégica en el trabajo que tienen potencial para afectar
la salud del frabajador pueden consistir en:

» Ataques a la victima con medidas organizativas

* Ataques a las relaciones sociales de la victima
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» Ataques a la vida privada de la victima
* Amenazas de violencia fisica

» Ataqgues a las actitudes de la victima

* Agresiones verbales

* Rumores

Trato discriminatorio

Tanto el acoso sexual como el acoso por razén de sexo se configuran en el articulo 7.3
de la Ley Orgdnica para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres, como actos
discriminatorios, siendo los mismos objeto de prohibicion expresa.

Medidas preventivas:

a. Elaboraciéon de un decdlogo de conducta o cédigo de buenas practicas: Con
posterioridad a la aprobacién del presente protocolo, se elaborard por el personal
técnico que designe al efecto, un decdlogo de conducta o cdédigo de buenas
prdcticas.

Decdlogo que se facilitard a cada persona de nueva incorporacién junto con el
manual de acogida, informdndose de su contenido.

Asimismo se hard llegar a todas las personas empleadas en la organizacion a través de
los medios que se estimen mds pertinentes para su difusién.

b. Acciones de sensibilizacion: Se llevardn a cabo acciones de sensibilizacion, por
medio de charlas, jornadas, folletos, material informativo y cualquier otro medio que se
estime necesario, haciendo hincapié en la aclaracidén de los conceptos de acoso
sexual y acoso por razén de sexo.

c. Formacién: Se facilitard formacion especifica sobre todos los aspectos relacionados
con el dmbito de actuacion del presente protocolo a las personas encargadas de la
instruccidon del procedimiento, asi como a aquellos servicios o departamentos
especialmente implicados en la aplicacion y ejecucion del mismo.

d. Informacién y difusidon protocolo: Se informard al conjunto de la plantilla de la
aprobacién de este Protocolo y de su contenido, a través de los diversos medios que
se acuerden al efecto.

e. Evaluacion y seguimiento periédico del funcionamiento e implantacion del
protocolo: La Comisién de Igualdad de AFDA, se encargard de velar por el efectivo
cumplimiento del presente protocolo, asi como de cualesquiera otras que se pudieran
derivar de la naturaleza de sus funciones.
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Procedimiento de intervencidon/actuacion
Principios rectores:

a. Proteccién del derecho a la intimidad: Por parte de la organizacién, se protegerd
especialmente al empleado/a o empleados/as que sean victimas de dichas
situaciones, adoptdndose cuando sea preciso, las medidas cautelares necesarias para
llevar a cabo dicha proteccién, sin perjuicio de no vulnerar la presuncidn de inocencia
del presunto/a acosador/a.

b. Confidencialidad y sigilo profesional: Se garantizard la confidencialidad y sigilo
profesional tanto en los hechos investigados, como con respecto a los datos o
documentos aportados y analizados en la misma, asi como con respecto a las partes
implicadas y testigos que pudiesen declarar.

c. Objetividad, imparcialidad y andlisis exhaustivo de los hechos: Se establecerdn en
todo caso las garantias precisas para velar por la objetividad, seriedad y rigor en la
investigacion de los hechos y en la adopcién de las medidas o resoluciones parciales o
definitivas pertinentes.

d. Prioridad y tramitacion urgente (celeridad): Se investigard, inmediata vy
minuciosamente, cualquier queja o informe sobre un comportamiento inadecuado.

e. Indemnidad frente a represalias/prohibicion de trato adverso: Garantizando que no
se producird tfrato adverso o efecto negativo ni menoscabo alguno de indole laboral
en una persona como consecuencia de la presentacién por su parte de denuncia o
manifestacion en cualquier sentido dirigida a impedir la situacién de acoso y a iniciar
el presente procedimiento sin perjuicio de las medidas disciplinarias que pudieran
arbitrarse en situaciones de denuncia manifiestamente falsas.

f. Accesibilidad y garantia de actuacién: Se garantizard la accesibilidad de todos los
recursos y medios necesarios puestos a disposicién a lo largo del procedimiento, sin
que la discapacidad de las personas afectadas pueda suponer una merma en el
ejercicio de los mismos asi como garantia de actuacion, salvo aquellos supuestos en
los que pueda apreciarse mala fe o falsedad evidente con respecto a los hechos
denunciados.

g. Prohibicion expresa de represalias: Se garantizard que en el dmbito de la
organizacién no se produzcan represalias contra las personas que denuncien o sean
denunciadas, ni tampoco contra las que atestiglen, colaboren o participen en las
investigaciones de acoso sexual, acoso por razén de sexo y acoso psicoldgico.

h. Denuncias dolosas: Las denuncias o alegaciones realizadas que se demuestren
como intencionadamente deshonestas o dolosas, podrdn ser susceptibles de
actuaciones disciplinarias, sin perjuicio de las restantes acciones que en derecho
pudieran corresponder.

Procedimiento previo
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Cualqguier persona que considere estd siendo objeto de acoso, intentard indicar
inmediatamente al infractor/a que su conducta es ofensiva y que debe desistir de la
misma.

Si dicha comunicacién directa resulta ineficaz, la persona afectada podrd ponerlo en
conocimiento de la persona responsable del departamento, servicio o centro, de
los/as representantes legales de los/as trabaojadores/as o, en su caso, en el
Departamento de Recursos Humanos, para tratar de resolver el problema con una
actuacién mediadora entre las partes.

Este procedimiento o recurso informal podrd ser utilizado con cardcter previo al inicio
del procedimiento formal, no teniendo cardcter obligatorio para iniciar el
procedimiento formal.

Procedimiento formal

Cuando el procedimiento previo no dé resultado, resulte inapropiado para resolver el
problema atendiendo a la gravedad de los hechos o en su caso, por solicitud directa
de la persona afectadaq, se recurrird al procedimiento formal.

1° Fase. Iniciacion del procedimiento:

El procedimiento se pondrd poner en marcha por medio de denuncia verbal o por
escrito, si bien en caso de ser verbal tendrd que ratificarse por escrito.

En dicha denuncia deberd hacerse constar los siguientes aspectos:
* |dentificacién de la persona/s presuntamente acosadoray/s.

* |dentificacion de la persona presuntamente acosada.

* Vinculacién laboral entre las partes.

e Y descripcidn detallada de los hechos que dan lugar a la denuncia lo mds precisa
posible, asi como de los/as posibles testigos o pruebas u ofras circunstancias
relevantes.

La denuncia podrd ser formulada directamente por la persona presuntamente
acosada, por el personal supervisor, responsables, representantes legales de los/as
frabajadores/as o en su caso, por los companeros/as de trabajo conocedores/as de
dicha situacién.

No se tramitardn a través del contenido presente en el siguiente protocolo, las
denuncias anénimas o las que se refieran a materias correspondientes a otro tfipo de
reclamaciones.

De la recepcidn de la denuncia se encargard la persona responsable del
Departamento de Recursos Humanos, siendo la misma o persona en quien delegue, la
persona encargada de instruir el procedimiento y de velar porque éste se lleve a cabo
con todas las garantias necesarias para ambas partes.
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Asimismo, se creard una Comision de investigacion formada por el/la técnico de
prevencion de riesgos laborales y una persona del departamento de recursos
humanos. En el supuesto que estuviera involucrada alguna de las personas
anteriormente citadas, el procedimiento se externalizard.

De las citadas actuaciones se dard traslado a la Direccidn o en su caso, a la
Subdireccién del drea pertinente, debiendo iniciarse como mdximo en el plazo de
cinco dias laborables desde la recepcién de la denuncia la apertura de un
expediente en el que se haga constar el desarrollo de todas las actuaciones que se
lleven a cabo alo largo del procedimiento.

Para la determinacién de la iniciacidén o no del procedimiento se valorard la seriedad,
la naturaleza de los hechos, entre otras cuestiones.

2° Fase. Investigacion:

Esta fase estard encaminada a comprobar y/o averiguar los hechos y no durard mds
de 15 dias laborables contados a partir del siguiente a la recepcion de la denuncia,
salvo que la investigacion de los hechos obligue a alargar el plazo por el tiempo
necesario.

Se analizard la verosimilitud y/o gravedad de los hechos denunciados y, en el supuesto
de gue se entienda que los mismos pueden ser constitutivos de acoso en algun grado,
se convocard a la/s persona/s denunciante/s para una entrevista privada o las que asi
se estimen convenientes, en las que se prestard declaracidon sobre los hechos
denunciados.

a. Comunicacién de inicio de procedimiento: La persona encargada de la instruccion
del procedimiento, comunicard la iniciacion del procedimiento, los hechos objeto de
denuncia, la persona denunciada y persona/s denunciante/s.

b. Audiencia a las personas interesadas: Durante la instruccién se dard frdmite de
audiencia a todas las personas afectadas y testigos practicdndose cuantas diligencias
se estimen necesarias. La intervencién de los/as testigos y actuantes tendrd cardcter
estrictamente confidencial. Dicho trdmite de audiencia incluird, como minimo, una
entrevista privada con la persona presuntamente acosadora en la que pueda
defenderse de las acusaciones que contra él o contra ella se hayan vertido.

De todas las sesiones de la instruccidn se levantard acta del desarrollo de la reunion y
de las alegaciones formuladas, siendo fimada en el acto por todas las personas
presentes (instructor/a, denunciantes, denunciados/as, testigos y/o comparecientes).

c. Medidas cautelares: Durante la framitacion del procedimiento a propuesta de la
persona instructora del procedimiento previa consulta a la Direccidn, si lo creyera
oportuno, tomardn las medidas cautelares necesarias conducentes al cese inmediato
de la situacion de acoso, procurando que dichas medidas no supongan perjuicio en
las condiciones laborales de las personas implicadas, ni en la Organizacion.



PLAN DE IGUALDAD AFDA

Medidas, entre las que podrd figurar la separacién de la persona denunciada y de la
persona denunciante, atendiendo a la gravedad de los hechos descritos por la
persona denunciante y garantizando simultdneamente el ejercicio del derecho a la
defensa del frabajador/a denunciado/a.

3° Fase. Resolucién del procedimiento:

Finalizada la instruccién, en el plazo de 10 dias laborables, la persona instructora
remitird informe en el cual se dejard constancia de la persona denunciante, de la
persona denunciada, de la representaciéon legal interviniente, posibles testigos, hechos
denunciados, realizando una valoracién de los mismos, desarrollo del procedimiento,
conclusiones y finalizard con la resoluciéon del mismo, resolviendo lo siguiente:

» Sobreseimiento. En el caso de que se considere que los hechos no han resultado
suficientemente acreditados o probados.

* Procedimiento disciplinario. Si quedara acreditada la veracidad de los hechos
descritos, se incoard procedimiento sancionador contra la persona acosadora y
aquellas ofras medidas correctoras que se valoraren necesarias.

» Adopcién de medidas de mejora. Corresponderd a la Direccidn del drea junto con
la Direccién del Departamento de Recursos Humanos la imposicién, en su caso, de las
medidas disciplinarias pertinentes. La resolucién adoptada serd comunicada a la
persona denunciante y a la persona denunciada.

En el supuesto de resolucion del expediente con sancion, en el caso de que se estime
conveniente, se podrd acordar que las partes en conflicto no convivan en el mismo
departamento o centro de frabagjo, teniendo la persona acosada derecho de
eleccion preferente a permanecer en su puesto o solicitar su traslado, que serd
framitado con cardcter prioritario, sin que, en ningdn caso, suponga para la victima un
perjuicio 0 menoscabo en sus condiciones de trabajo y siempre que sea posible.

Desde el inicio del expediente a su finalizacién no transcurrirdn mds de cuarenta dias,
salvo circunstancias especiales que aconsejen la ampliacién de este plazo.

a. Régimen disciplinario y sancionador: La constatacion de la existencia de cualquiera
de las conductas constitutivas de acoso, tendrd la consideracion de falta muy grave
(arficulo 81 bb)), dando lugar a la imposicién de una sancién de conformidad en el
articulo 82 c) del V Convenio Colectivo Interprovincial de AFDA.

Para la determinacion de la graduacién de la sancién propuesta se tendrdn en
cuenta las siguientes cuestiones:

e Gravedad de los hechos

¢ Reincidencia
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* La posicion dominante de la persona agresora, tanto por su posicidén jerdrquica
como por su posible poder decisorio, sobre la relacién laboral de la victima o su
promociéon

* Intencionalidad
¢ Y ofras circunstancias de los hechos constitutivos de acoso

b. Falsas denuncias: Todos los frabajadores y las trabajadoras tienen derecho a la
presuncion de inocencia, asi como, al honor y a su imagen, por lo que no se tolerardn
falsas denuncias o carentes de fundamento alguno destinadas a causar un dano a
otro/a empleado/a. En caso de que se probara la existencia de una denuncia falsa o
testimonio también falso, y sin perjuicio de la actuacion que pueda adoptar la persona
afectada frente al falso denunciante, desde la Direccién se tomardn igualmente las
medidas disciplinarias que correspondan.

c. Medidas complementarias

e Asesoramiento social. Desde el Centro de Apoyo Social (CAS) se prestard
orientacién e informacién en los casos que asi se demande por parte de la victima.

* Asistencia psicolégica. Se ofrecerd asistencia psicoldégica para la victima, si asi fuese
demandado por la victima.

» Asesoramiento juridico. A demanda de la victima recibird el asesoramiento juridico
necesario, en el caso de que solicite informacién sobre cualesquiera otras acciones
que pudiera interponer ante instancias externas a la enfidad, administrativas y/o
judiciales, para exigir las responsabilidades administrativas, sociales, civiles o penales
que en su caso, pudiesen corresponder.

La derivacién y seguimiento de las actuaciones anteriores, se realizardn en
coordinacién con la persona encargada de instruir el procedimiento.

» Seguimiento. La persona instructora del procedimiento llevard a cabo el seguimiento
de los casos investigados a los efectos de verificar la correccion de las circunstancias
gue hubieran contribuido o dado lugar en el pasado a tales situaciones, asi como de
supervisar la evolucién del trabajador/a afectado/a, tanto en lo que se refiere a los
danos sobre su salud como a la adecuaciéon de las medidas organizativas correctoras,
asi como la supervision de la aplicacién de las medidas disciplinarias impuestas. Dicho
seguimiento se llevard a cabo alos 3 meses siguientes de finaliza el proceso.

Como disposicion final se establece que la regulacion y el procedimiento en él
establecidos, no obstan a que, en todo momento, se puedan promover y tramitar
cualesquiera ofras acciones ante instancias externas a la enfidad, administratfivas y/o
judiciales, para exigir las responsabilidades administrativas, sociales, civiles o penales
gue en su caso, correspondan. Este Protocolo podrd ser modificado conforme a
normas legales o convencionales que le pudieran afectar.

Anexo V: PROCEDIMENTO PERDIDA COMPETENCIAS DE CALIDAD Y EFICACIA
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Se establece el siguiente procedimiento que regula la pérdida de las competencias
de calidad y eficacia:

1. Para que el trabagjador pueda dejar de percibir dichas competencias, el
responsable le advertird de forma verbal, en presencia de un representante legal de
los trabajadores. Si después de dos advertencias verbales el trabajador continia con
su actitud, el responsable del centro lo hard constar en un parte de incidencias en
presencia del trabajador y del representante de los trabajadores. La copia del parte
de incidencias se entregard al frabajador y a su representante mediante un recibi.

2. Si el trabajador persiste en su actitud pasados 15 dias, el responsable lo volverd
hacer constar por escrito mediante el procedimiento descrito en el pdrrafo anterior, vy
comunicard al tfrabajador y al representante legal de los trabajadores que realizard
una solicitud de pérdida de cualquiera de los pluses ante el director del drea.

3. El director de drea elaborard un informe sobre los hechos acaecidos que frasladard
a la Comisién de Seguimiento.

4, Los representantes de los trabagjadores de la Comision de Seguimiento, una vez
recibido el informe del director de drea correspondiente, se reunirdn con el tfrabajador
implicado y su representante legal para constatar los hechos, pudiendo alegar por
escrito lo que estime pertinente.

5. La Direccién convocard a la Comisidn de Seguimiento para analizar los escritos
presentados sobre los hechos acaecidos. Una vez analizados estos y cuando los
miembros de la comision estén de acuerdo en los mismos, la direccién aplicard la
pérdida de cualquiera de los pluses para el mes correspondiente. Para aplicar una
nueva pérdida de cualguiera de los pluses se deberd comenzar el procedimiento
anteriormente descrito. En ningun caso, la pérdida de cualquiera de los pluses tendrd
una duracidn superior a seis meses dentro del afo natural.

6. Dicha Comisidn se reunird una vez al mes cuando haya aplicaciones de la pérdida
de los pluses.

La Comisibn de Seguimiento estard compuesta por miembros de la Comisidn
Negociadora del Convenio en vigor, y por los representantes de los centros, entidades
y empresas adheridas. Dicha representacion serd repartida de la siguiente maneraq,
tres por parte de la Direccidn, y fres por parte de los representantes legales de los
trabajadores, dentro de los cuales tendrd que haber dos en representacién de los
tfrabajadores de AFDA y uno en representacion de los trabajadores del centro
correspondiente.

A la finalizacién del primer ano de vigencia del presente Convenio, se realizard una
evaluaciéon por parte de la Comisidon de Seguimiento de la aplicacion de los pluses de
eficacia y calidad. Si se pone de manifiesto la ineficacia de dicha aplicacién, se
procederd a la revisidn de la misma.



