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1. Introduccion

1.1. Presentacion del Plan de Igualdad

La actualizacién del Plan de Igualdad de AFANIAS, se constituye como segunda
version consecuencia de su necesaria actualizacién a la normativa legal que se ha
venido desarrollando en el estado espafiol desde la fecha de su primera
publicacion. Asi mismo queda integrado en el Eje n2 1 del Plan Estratégico de
Afanias 2018/2021 (Desarrollo Aprendizaje y Crecimiento), que contempla la linea
que se constituye para desarrollar el talento de las personas, contando entre sus
objetivos el incremento de la satisfaccion de las mismas.

Un Plan de Igualdad tiene como finalidad eliminar cualquier tipo de desigualdad o
discriminacién que pueda darse en nuestra organizacién por razén de
discapacidad y/o sexo, e integrar la igualdad de trato y oportunidades entre todas
las mujeres y hombres como un derecho bésico de la organizacion y como eje de
los procedimientos de gestién. El Plan de Igualdad debe propiciar la eliminacion de
los desequilibrios y desigualdades que pudieran producirse como consecuencia de
discapacidad, sexo, sexualidad, creencias o cualquier otra circunstancia que
pudiera derivarse de las personas.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, establece que los planes de igualdad deberan fijardn los objetivos
concretos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su
consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y
evaluacion de los objetivos fijados”. Su elaboracién Y posterior puesta en marcha
no solo se debe realizar para cumplir con la normativa ya sefialada, sino que su
implantacion trae consigo numerosas ventajas entre las que destacamos:

v Retencién del talento. Optimizacién de los recursos humanos,
aprovechando la importante formacién que estan adquiriendo las personas
con discapacidad, las mujeres y los buenos resultados que esto revierta a la
entidad.

v" Mejora del clima laboral. Aumento de la reputacién interna entre la
plantilla de la entidad.

v Preparacién para el futuro. Los equipos de trabajo se hacen mas eficaces y
adaptables a nuevas formas de trabajo.

v" Reputacién y mejora de la imagen de AFANIAS, proyectando una imagen
mas actual, comprometida y socialmente valorada.

El presente documento constituyendo un procedimiento para la gestién de las
~personas que integran la plantilla de profesionales de AFANIAS, y en-atencion a lo
dispuesto




un lado y en aplicacién de lo establecido en su Art? 44.1.4, informar y dar
conocimiento del mismo al Consejo Social y Etico, requiriéndose por ello informe
por escrito del mismo, y de otro, su aprobacién expresa por parte de la Junta
Directiva de la entidad. Fecha a partir de la cual quedara vigente, siendo norma de
aplicacion para todos los profesionales con independencia de la obra social a la
cual pudieren quedar adscritos.

1.2. Marco legal del Plan de Igualdad

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido
en la generalidad de los textos internacionales sobre derechos humanos. Desde la
celebracion en 1975 de la | Conferencia Mundial de Naciones Unidas sobre las
mujeres, en todas las sociedades del mundo se han multiplicado las medidas
politicas y juridicas para garantizar el ejercicio de los derechos de las mujeres.

En el ambito de Naciones Unidas, el instrumento juridico por excelencia es la
onvencion sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacién contra la
mujer, que fue aprobada por la Asamblea General de Naciones Unidas en 1979. La
Convencidn, ratificada por més de 170 paises de todo el mundo, establece
explicitamente la definicién de la discriminacién contra las mujeres, reconociendo
la validez de las medidas temporales para acelerar la igualdad de hecho entre el
hombre y la mujer, y legitimando asi las acciones positivas en el derecho
internacional.

En el ambito de la Unién Europea, toda la corriente internacional de Naciones
Unidas, ha estado muy presente en los cuatro Programas de Accién Comunitaria
para la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres que se vienen
desarrollando desde 1982, y que han significado la base de las politicas de
igualdad de los Estados miembros. Pero es con la entrada en vigor del Tratado de
Amsterdam (1999), cuando la igualdad entre hombres Y mujeres adquiere una
cobertura juridica de extraordinaria importancia y adopta distintas dimensiones,
quedando ello reflejado en la Carta de Derechos Fundamentales de la Unidn
Europea, juridicamente vinculante desde la entrada en vigor del Tratado de
Lisboa, y cuyo articulo 23 recoge explicitamente la obligacion de garantizar Ia
igualdad entre mujeres y hombres en todos los ambitos, para lo cual ofrece la
posibilidad de utilizar medidas de accidn positiva, admitiéndolas compatibles con
la igualdad de trato. Desde entonces, el derecho comunitario en materia de
igualdad de oportunidades no ha cesado, incorporando al acervo comunitario en
el afio 2002 el principio de transversalidad en materia de igualdad entre hombres
y mujeres, suscribiendo el primer Pacto Europeo por la Igualdad de Género en
2005, que fue seguido del vigente Pacto Europeo por la Igualdad de Género 2011-
2020, la Carta de la Mujer en 2010, o la Estrategia de la Comision Europea para la
Igualdad entre Mujeres y Hombres (2010-2015), respecto a la cual el propio




Consejo ha reafirmado y apoyado su estrecha relacion con la Estrategia Europa
2020, quedando patente el compromiso de la Unién Europea con la igualdad entre
mujeres y hombres como un valor fundamental de la Unidn.

En cuanto a Espafia, miembro de la Unién Europea y de la Organizacién de las
Naciones Unidas, los articulos 14 y 9.2 de la Constitucién Espafiola consagran el
principio de igualdad, no sélo como un principio formal, sino que también obliga a
los poderes publicos a hacer efectiva la igualdad en el ordenamiento juridico
esparfiol y en la actividad politica. Estos principios han sido desarrollados por la
Jurisprudencia, y se han ido incorporando en la legislacion, que culminan con la
promulgacion de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres, que ha afectado gran parte de las instituciones juridicas, si
bien fue precedida de la incorporacién a nuestro ordenamiento del principio de
transversalidad impuesto por el Tratado de Amsterdam a través de la Ley 30/2003
de 13 de octubre, sobre medidas para incorporar la valoracién del impacto de
género en las disposiciones normativas que elabore el Gobierno. De igual modo se
han producido los avances legislativos en materia de lucha contra la violencia de
género, y la Ley Orgdnica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién
Integral contra la Violencia de Género representa un cambio de perspectiva en la
accion politica y normativa al abordar este problema social de manera integral y
sistémica. La Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres insta a dirigir la adopcién de medidas concretas a favor de I3
igualdad en las Entidades, situandolas en el marco de la negociacion colectiva,
para que sean las partes, libre y responsablemente, las que acuerden su
contenido. En su Titulo IV se regula el derecho al trabajo en igualdad de
oportunidades y establece el mecanismo para alcanzar este derecho a través de la
puesta en marcha de medidas que garanticen la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres en el acceso al empleo, en la formacién y en la promocién profesionales,
y en las condiciones de trabajo.

El instrumento mas adecuado para lograr la igualdad efectiva que se propone en la
Ley 3/2007 mencionada es la elaboracion de planes de igualdad, que se definen en
esta norma como un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de
realizar un diagnéstico de situacién, tendentes a alcanzar la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén
de sexo. Teniendo en cuenta los antecedentes y marco juridico sefialados, Afanias
quiere refrendar su compromiso con la igualdad entre mujeres y hombres
mediante la elaboracién y puesta en funcionamiento de este Plan de lgualdad.

El articulo 45.1 obliga a las Entidades a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral. Para ello deberan adoptar medidas dirigidas a
evitar cualquier tipo de discriminacidn laboral entre mujeres y hombres, medidas
que deberan negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de los
trabajadores.



El Plan de Igualdad de AFANIAS tiene como fin dar cumplimiento a esta Ley. Previo
al disefio del Plan de Igualdad, se ha elaborado un Informe Diagndstico en materia
de Igualdad, documento que servird de base para la creacion del 1l Plan de
lgualdad y la elaboracién de acciones positivas que busquen la consecucidn de la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

1.3. Principios que rigen el Plan de Igualdad

v" Proyectar una imagen plural y no sexista. Revisién de la documentacion de
la organizacion con el fin de eliminar cualquier indicio de lenguaje sexista.
Promover la utilizacion de un lenguaje no sexista en cualquier
comunicacion de caracter interno o externo.

v" Realizar campafias de sensibilizacién en materia de igualdad dirigidas a la
plantilla con el fin de que conozcan los resultados del diagndstico vy las
medidas a implantar.

v Disefiado para todas las personas que trabajan en AFANIAS, no estd
dirigido exclusivamente a las mujeres.

v Se adopta la transversalidad de género como uno de sus principios
rectores y una estrategia para hacer efectiva la igualdad entre hombres y
mujeres.

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

v’ Es dinémico y est3 abierto a cambios y nuevas medidas en funcién de las
necesidades que vayamos detectando como consecuencia de su
seguimiento.

v" Es un compromiso de la Entidad que hard uso de los recursos humanos y
materiales necesarios para su implantacién, seguimiento y evaluacion.

v" la participacién y el didlogo como principio y herramienta de trabajo de
todas las partes.

1.4. Conceptos basicos
Para asegurar el correcto entendimiento y una interpretaciéon comun, se
trasladan aqui las definiciones contenidas en la Ley Orgénica de Igualdad efectiva
entre mujeres y hombres de expresiones que seran contenidas en el presente

documento.

Cualquier otra definicion incluida en la Ley Orgénica y no reproducida en este
documento sera también de aplicacidn, asi como las que aparezcan en el resto de
legislacion sobre la materia.




Definiciones

Definiciones recogidas en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, y otras de caracter normativo que
orientan el siguiente plan de Igualdad.

Planes de igualdad

Conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagnéstico de
situacién, tendentes a alcanzar en la Entidad la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén
de sexo. (Articulo 46.1)

Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres

Supone la ausencia de toda discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo,
y especialmente, la derivada de la maternidad, la asuncién de obligaciones
familiares y el estado civil. (Articulo 3). El principio de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres se garantizara en el acceso al empleo, en
la formacién profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y
las de despido, y en la afiliacion y participacién en la organizaciones sindicales y
Entidades, o en cualquier organizacién cuyos miembros ejerzan una profesion
concreta, incluidas las prestaciones concebidas por las mismas. (Articulo 5)

Discriminacidn directa e indirecta

Se considera discriminacion directa por razén de sexo la situacién 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. (Articulo
6.1). Se considera discriminacién indirecta por razén de sexo la situacién en que
una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un
sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro. (Articulo 6.2)

Acoso sexual y acoso por razén de sexo

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad
de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo. (Articulo 7.1)

Acoso por razén de sexo es cualquier comportamiento realizado en funcién del
sexo de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra la dignidad y
de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (Articulo 7.2)



Discriminacion por embarazo maternidad
Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las
mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad. (Articulo 8)

Indemnidad frente a represalias

Se considera discriminacién por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto
negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacion
por su parte de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier
tipo, destinados a impedir su discriminacién y a exigir el cumplimiento efectivo
del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres. (Articulo 9)

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que se constituyan o causen
discriminacion por razén de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar
a responsabilidades a través de un sistema de reparaciones o indemnizaciones
que sean reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como en su
850, a través de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la
realizacién de conductas discriminatorias (Articulo 10).

Integracién de la perspectiva de género en el conjunto de las politicas /
Transversalidad

Integrar sistematicamente las situaciones, prioridades y necesidades de los
hombres y las mujeres en todas las politicas, con el objetivo de promover su
igualdad recurriendo a todas las acciones politicas y medidas adecuadas. (Articulo
15)

Conciliacion personal, familiar y laboral

Derecho que se reconoce a los trabajadores y trabajadoras en forma que fomente
la asuncién equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda
discriminacion basada en su ejercicio. (Articulo 44.1)

Promocion de la igualdad en la negociacién colectiva

Mediante la negociacion colectiva se podra establecer medidas de accién positiva
para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la aplicacion efectiva del
principio de igualdad de trato y no discriminacidn en las condiciones de trabajo
entre mujeres y hombres. (Articulo 43)

Igualdad de remuneracién por razén de sexo

La Entidad estd obligada a pagar por la presentacién de un trabajo de igual valor
la misma retribucién, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la
Naturaleza de la misma, salarial, o extra salarial, sin que pueda producirse
discriminacién alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o
condiciones de aquella. (Articulo 28 del Estatuto de los Trabajadores)



1.5. Compromiso de la Entidad con la igualdad

La cultura de AFANIAS esta impregnada, entre otros muchos principios, del de
igualdad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres. Nuestra politica de
RRHH esta basada en el desarrollo de las personas, independientemente de su
sexo, y asi lo creemos firmemente.

De hecho, AFANIAS apuesta por la diversidad en todos sus procesos, sin que la
discapacidad, raza, sexo, edad o cualquier otra circunstancia personal determine
un comportamiento distinto por parte de la Entidad. No obstante, conscientes de
que la realidad es adn lejana a esta igualdad efectiva en muchos aspectos y fieles a
nuestro compromiso con la sociedad y con nuestra cultura y visién de crear un
mejor dia a dia para las personas, manifestamos nuestro firme compromiso para
impulsar este principio y ser proactivos en la consecucién del mismo, con todas las
herramientas que tengamos a nuestro alcance.

1.6. Ambito de aplicacién

Este Plan de lgualdad aplica a todos los centros, servicios, entidades, etc. de
AFANIAS en el territorio espafiol y a la totalidad de su plantilla, asi como a todos
aquellos que se creen en un futuro y vayan, en consecuencia, incorporandose a la
entidad. Su entrada en vigor ser3 el 01 de enero de 2020.

1.7. Vigencia

El presente Plan, como conjunto de medidas ordenadas y orientadas a alcanzar
los objetivos que se concretan en el mismo, tiene una vigencia de 3 afios a contar
desde la fecha de firma. Las partes comenzaran la negociacion de un nuevo plan
tres meses antes de la finalizacidn de la vigencia del presente.




2. Objetivos

2.1. Objetivos generales

v’ Prevenir y eliminar las situaciones de desigualdad entre hombres y
mujeres que pudiera haber en la empresa.

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

2.2. Objetivos especificos

\

v" Equilibrar la presencia femenina o masculina en aquellos puestos o
categorias donde exista una menor representatividad.

v' Garantizar la igualdad de posibilidades en el desarrollo profesional de
mujeres y hombres y de las personas con discapacidad, favoreciendo el
acceso a la formacion de toda la plantilla con atencién especial de quienes
se incorporen de permisos o suspensiones de contrato.

v Garantizar un sistema retributivo, por todos los conceptos, que no genere
discriminacion por razén de discapacidad, sexo o cualquier otra
circunstancia.

v" Conciliar la ordenacién del tiempo de trabajo para el personal mediante la
adopcién de medidas que hagan compatible la conciliacién de Ia vida
personal, familiar y laboral.

v Introducir la perspectiva de género a todas las areas, politicas y decisiones
de la organizacién, y en concreto, en el ambito de las relaciones laborales,
gestion de recursos humanos y de la comunicacién interna y externa,
proyectando una imagen plural, no sexista u ofensivo y discriminatorio.
Revision de la documentacién de la organizacién con el fin de eliminar
cualquier indicio de lenguaje sexista. Promover la utilizacién de un
lenguaje no sexista en cualquier comunicaciéon de carécter interno o
externo.

v' Revisar los procedimientos asociados a la captacion y seleccion de
personal, garantizando igualdad efectiva entre hombres Yy mujeres y de las
personas con discapacidad en el acceso al empleo.

v Realizar campafias de sensibilizacién en materia de igualdad dirigidas a la
plantilla con el fin de que conozcan los resultados del diagndstico y las
medidas a implantar.

v" Mejorar la empleabilidad y la permanencia en el empleo de las mujeres y
hombres y de las personas con discapacidad, potenciando su nivel
formativo y su adaptabilidad a los requerimientos del mercado de trabajo
a lo largo de su carrera profesional.

\
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Introducir la perspectiva de género en la politica de prevencidn de riesgos
laborales y salud laboral.

Disminuir el absentismo laboral por un mejor ambiente de trabajo y una
mayor identificacion con la actividad de la asociacion por parte de la
plantilla.

Establecer medidas efectivas de proteccion frente al acoso sexual y al
acoso por razén de sexo.

Garantizar la Igualdad de oportunidades en la empresa, a través de la
creacion de la Comision de Igualdad que realizard el seguimiento y control
de la aplicacién del principio de Igualdad de oportunidades y de las
medidas incluidas en el Plan de Igualdad.

Promover el principio de Igualdad de oportunidades en el trabajo y
sensibilizar a toda la plantilla, mediante la comunicacién periédica que
establezca el comité de igualdad de las acciones que se lleven a cabo
(informes de situacién, formacion, etc.) con objetivo de implicacién de
todo el personal.

Establecer actuaciones que velen por el apoyo y discriminacién positiva a
las victimas de violencia de género.

Se realizardn gestiones con la Mutua con el objetivo de que contemple
situaciones especificas de riesgo que el desarrollo de su trabajo pueda
suponer para las mujeres durante la gestacién y lactancia.

Garantizar planes de formacién para los trabajadores que lo precisen en
atencion a P.LF. (planes Individuales de formacién)

3. Estructura de la plantilla

Para analizar la estructura de la plantilla nos basamos en un estudio diagnéstico sobre
la plantilla actual de la Entidad. Este analisis puede sufrir variaciones en la Duracién de
existencia del Il Plan de Igualdad.

Se analizan los siguientes datos:

CLLL R LR

Numero total y porcentaje de mujeres y hombres en Afanias.

Distribucidn del equipo profesional por areas.

Distribucion del equipo profesional por grupos profesionales.

Distribucién del equipo profesional por edad.

Distribucién del equipo profesional por retribuciones.

Distribucién del equipo profesional segun tipo de contrato laboral.

Distribucion del equipo profesional segn tipo de jornada laboral.
Profesionales que han recibido formacién en el Gltimo afio.

Profesionales que disfrutan de reduccién de jornada por cuidado de hijo
menor o familiar a cargo.
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INFORME DE SITUACION DE PROFESIONALES EN AFANIAS 2019

PLANTILLA MUJERES
390 276 114
100% 71% 29%

Afanias cuenta con una plantilla actual de 390 profesionales incluyendo los centros educativos,
representando las mujeres un 71% y un 29% los hombres de la entidad sobre el total de la

plantilla.

~ SALARIO  MUJERES | HOMBRES | TOTAL

Jornada parcial, grupo 0 0% = >
70% 30% 25%

<15.000¢€, grupo 1 823/0 1121/0 223/0

Entre 15.000 y 20.000€, grupo 2 622/0 3::.;’ 23?5
Entre 20.000 y 25.000€, grupo 3 6?{?/0 313‘;3 13?/0

Entre 25.000 y 30.000€, grupo 4 T?Eﬁ: 23% :;D

Entre 30.000 y 35.000€, grupo 5 5;; 4;:3/0 72;

>35.000€, grupo 6 5;1/0 459% 52;)
ToTAL o 23— o0

El cuadro muestra la distribucion salarial de los profesionales de Afanias, en el grupo O se sitGan
el 25% de la plantilla total, esto es debido fundamentalmente a la existencia de contratos a
tiempo parcial en centros asistenciales, diversos trabajadores que prestan servicios en varios
centros/servicios de la entidad y a los trabajadores/as jubilados/as parciales de la entidad.
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Atendiendo al XV convenio colectivo general de centros y servicios de atencidén a personas con
discapacidad los grupos profesionales quedan distribuidos segun cuadro, destacando un mayor
13

AREA MUJERES

s 158 =5 215
Atencion directa 73% 27% 55%

. ) 0 s 4

Oficios varios 0% 100% 1%

_ 0 0 0

Operarios 0% 0% 0%

2 s o 11 9 20
Administracion 55% 45% 5%
o 7 3 10

Sanitaria 70% 30% 3%
Direccion/subdireccion 517; 4];;6 72;
Ed » 50 23 73
ucacion 63% 32% 19%
Servicios Generales = = —
87% 13% 10%

276 114 390
\ kAL 71% 29% 100%

El cuadro muestra las dreas mas representativas de la entidad, d

estacando la presencia de

mujeres en las dreas de atencién directa y servicios generales. Por el contrario, el sector oficios
esta ocupado al 100% por hombres.

T e TP T e e

: GRUPOS_ PROFESIONALES MUJERES | HOMBRES
Grupo Il nivel 3 (Titulado Grado 21 &

Superior) 55% 45% 10%

g : : 29 14 43

Grupo Il nivel 2 (Titulado Grado Medio) 67% 33% 1%

; —— it 55 31 86

I
Grupo lll nivel 1 (Técnico Especialista) 64% 36% 22%
i 91 25 116
T
Grupo [l (Técnico) 78% 22% 30%
. . 36 5 41
Il (Té
Grupo Il (Técnico auxiliar) 88% 12% 1%
0 0 0
IV
Shupe 0% 0% 0
32 13 45
]

Grupo Il personal docente 1% 29% 12%

Grupo IV personal complementario 12 9 21
auxiliar 57% 43% 5%

276 114 390

TOTAL

- 71% 29% 100%




ndmero de mujeres en el Grupo Ill técnico y Grupo Il personal docente, el porcentaje mayoritario
global se encuentra en el grupo Ill técnico con un 30% sobre la plantilla global.

EDAD MUJERES HOMBRES TOTAL
5 37 11 48
<30 77% 23% 12%
128 43 171
Bl 75% 25% 44%
2660 104 32 136
B 76% 24% 35%
21 12 35
=8l 60% 20% 9%
290 100 390
TamAL 74% 26% 100%

El rango de edad mds representado en la entidad se encuentra en el intervalo de edad entre 30-
45 afios con 44% sobre el total de la plantilla. Contamos con una plantilla de mediana edad, con
trabajadores hasta 45 afios representado con un 56% sobre el total.

| muskres | vowmeres | ToraL

0% %
_ CONTRATO TEMPORAL | MUJERES | HOMBRES | TOTAL
134 7% 2%

TOTAL 1% 2% f00%

La contratacion indefinida en la entidad supone un 66% sobre la plantilla total con 256
trabajadores con contrato indefinido frente al 34% de trabajadores afectos a temporalidad.

JORNADA COMPLETA _ _MUJERES | HOMBRES | TO
183 79 262
202 70% 30% 67%
JORNADA PARCIAL MUJERES HOMBRES | TOTAL
03 35 128
2
L= 73% 27% 33%
TOTAL - MUJERES HOMBRES TOTAL
384 276 114 390
1% 29% 100%

) En la entidad priman los trabajadores con jornada completa con un total de 67% sobre el total, la
parcialidad se analiza en el cuatro siguiente por intervalos de % de jornada.
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% Jornada 'MUJERES _ HOMBRES | TOTAL
_ . 13 (9 jubilados parciales) 10 (9 jubilados parciales) 23
Inferior al 33% 70% 30% 25%
29 16 45
Del 33 al 66% 88% 12% 23%
51 9 60
Del 67% al 99% 65% 35% 22%
OTAL % = o
TOT 71% 29%, 100%

Los porcentajes de jornada inferior al 33% corresponde en su mayoria a trabajadores jubilados
parciales con porcentajes entre el 15% y 25%

TOTAL MUJERES |  HOMBRES |  TOTAL
188 83 271
= 69% 31% 69%

Afanias cuenta con profesionales formados en un 69% de su plantilla, manteniendo su proporcién
n cuanto a los datos informados sobre la plantilla global repartida entre hombres Yy mujeres

rimer cuadro)

_TOTAL CMUJEREST T e HOMBRES EROEAR
7 6 1 7
86% 17% 1,79%

Las personas trabajadoras de Afanias que han solicitado una reduccion de jornada por cuidado de
hijos, cuenta con un porcentaje de 1.79% sobre el total de la plantilla, destacar que el 86% de las
personas trabajadoras son mujeres, presentando un Gnico caso en un centro escolar de la

entidad.
"PLANTILLA MUJERES .~ HOMBRES ' - TOTAL
1 0 1
! 0% 0% 0,002

En la entidad solo hay un caso de disfrute de excedencia por cuidado de hijos por parte de una

mujer trabajadora.
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4. Contratacion

El plan de Igualdad de Afanias pretende garantizar la igualdad de oportunidades
asegurando el cumplimento del procedimiento de seleccién.

OBIJETIVOS

Asegurar un procedimiento de seleccion basado en criterios objetivos y no
\ discriminatorio.
Confeccionar anuncios y ofertas de empleo de puestos vacantes en los que las
ofertas de trabajo se anuncien con lenguaje no sexista.
Velar por el equilibrio en la plantilla el peso de ambos sexos, estableciendo, en su
caso, medidas de accién positiva para el sexo menos representado.
otenciar la participacion femenina en los comités de seleccién.

v
v
v
v
v Evitar que se incluyan clausulas en los contratos que impliquen desigualdades para
quienes estan contratados temporalmente y/o a tiempo parcial.
ACCIONES

o\ v’ Eliminar las denominaciones femeninas o masculinas utilizando términos neutros
en la denominacion de la clasificacién profesional.
| v Eliminar cualquier criterio discriminatorio en relacién con parametros como sexo,
edad, etc.
v’ Definir cémo, cuéndo y por qué se recurrira a la movilidad funcional evitando asi

/
cualquier tipo de discriminacién y haciendo transparente el método para cubrir
puestos vacantes mediante este mecanismo.

v Definir los criterios para encuadrar a las personas trabajadoras en los grupos y
categorias profesionales.

v Establecer el principio general en los procesos de seleccion de que, en condiciones
equivalentes de idoneidad, se favorecera el acceso al puesto a la persona del sexo
menos representado en el area y/o categoria profesional.

i

v" Redactar todas las ofertas de empleo evitando el lenguaje e imagenes sexistas en
la publicidad de las mismas.

v Todas las ofertas de empleo estaran basadas en los datos y condiciones objetivas

de los puestos de trabajo.

16



ACCIONES

y condiciones objetivas de los puestos de trabajo.

AREA DE :
- Ne° DENOMINACION INDICADOR
ACTUACION
imi i i i in - i ;
Contratacie 1| titzando terminos neutros en a denamaces de s | Clasiicacion profesional
QA can 4 > heur \ en términos neutros.
clasificacion profesional.
B Elrm’mar cualquier criterio discriminatorio en relacpp con Grifariss discriminatsios
Contratacion 2 parametros como sexo, edad, etc. en la contratacién de alirinas
profesionales.
Definir como, cuando y por qué se recurrird a la movilidad
Esriraizmiin 3 funcional evitando asi cualquier tipo de discriminacion y Documento elaborado
haciendo transparente el método para cubrir puestos de movilidad funcional.
\ vacantes mediante este mecanismo.
- Definir los criterios para encuadrar a las personas o -
v n 4 : . . :
Contratacio trabajadoras en los grupos y categorias profesionales. Criterios definidos
v \ % de procesos de
g seleccion en donde, en
Establecer el principio general en los procesos de & %?32;:;3225 de
seleccion de que, en condiciones equivalentes de i dongi dad ha accedido
Contratacién 5 idoneidad, se favorecera el acceso al puesto a la persona | {5515 leraersona.dei
del sexo menos representado en el drea y/o categoria P P
: Sexo menos
profesional. )
representado en el drea
y/o categoria
profesional.
Ofertas redactadas y
Coritrataciin 6 Redactar todas las ofertas de empleo evitando el lenguaje | publicitadas sin empleo
e imagenes sexistas en la publicidad de las mismas. de lenguaje o imagenes
sexistas.
CERFIERISH - Todas las ofertas de empleo estaran basadas en los datos Ofertas de empleo

basada en datos y
condiciones objetivas.
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SEGUIMIENTO DE ACCIONES
AREA DE : : PROFESIONALES BENEFICIADOS
ACTUACION | N DENOMINACION | 'MUJERES | HOMBRES | TOTAL |

Eliminar las denominaciones
femeninas o masculinas utilizando

Contratacion 1 términos neutros en la denominacion
de la clasificacion profesional.
Eliminar cualquier criterio
. discriminatorio en relacion con
Contratacion 2

parametros como sexo, edad, etc. en
la contratacion de profesionales.

Definir como, cuando y por qué se
recurrira a la movilidad funcional
evitando asi cualquier tipo de

Contratacion 3 discriminacion y haciendo
transparente el método para cubrir '
puestos vacantes mediante este
mecanismo.

Definir los criterios para encuadrar a
Contratacion 4 las personas trabajadoras en los

grupos y categorias profesionales.

Establecer el principio general en los
procesos de seleccion de que, en
condiciones equivalentes de
Contratacion 5 |idoneidad, se favorecera el acceso al
puesto a la persona del sexo menos
representado en el area y/o
categoria profesional.

Redactar todas las ofertas de

6 empleo evitando el lenguaje e

imagenes sexistas en la publicidad
de las mismas.

Todas las ofertas de empleo estaran
\ Contratacion 7 basadas en los datos y condiciones
objetivas de los puestos de trabajo.

Contratacion
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5. Segregacién ocupacional

Entendemos por segregacion ocupacional la concentracién de las mujeres y los
hombres en diferentes ocupaciones.

OBIJETIVOS
v’ Analizar las ocupaciones excluyentes de uno y otro sexo para llegar a apreciar si la
segregacion se puede atribuir a condiciones de género.
v’ Trabajar en la equiparacién de la presencia de hombres y mujeres en todas las
categorias y niveles profesionales.

ACCIONES

v" AFANIAS facilitara el acceso de las mujeres y los hombres a todos los niveles y
categorias profesionales procurando la méxima paridad en cada uno de ellos.

v" AFANIAS establecerd un principio general de paridad en la composicién de
equipos de trabajo y comisiones.

v

Incluir en las ofertas de empleo mensajes que inviten explicitamente a las mujeres

y hombres a presentarse para ocupar puestos u ocupaciones tradicionalmente del

\ ‘ ; otro sexo.

ACCIONES
Y AREA DE :
- o
ACTUACION N DENOMINACION INDICADOR
Porcentaje de
representacion de
s - AFANIAS facilitara el acceso de las mujeres y los hombres | MU/eres y hp’mbres a9 I
egregacion 1 a todos los niveles profesionales procurando la maxima distribucion de los
ocupacional : P profesionales por areas
paridad en cada uno de ellos. ;
y categorias
profesionales. Informe
anual de situacion.
Informe anual sobre
Segregacion 2 Establecer un principio general de paridad en la composicién de grupos
ocupacional composicion de equipos de trabajo y comisiones. de trabajo y su
composicion,
Incluir en las ofertas de empleo mensajes que inviten
Segregacion 3 explicitamente a las mujeres y hombres a presentarse para | Mensajes incluidos en
ocupacional ocupar puestos u ocupaciones tradicionalmente del otro las ofertas de empleo
sexo.
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SEGUIMIENTO DE ACCIONES

PROFESIONALES

AREA DE -
ACTUACION | N°|  DENOMINACION BENEFICIADOS
MUJERES | HOMBRES | TOTAL
AFANIAS facilitara el acceso de las
o mujeres y los hombres a todos los
iggrzgc?::;? 1 | niveles profesionales procurando la
P maxima paridad en cada uno de
ellos.
» Establecer un principio general de
gggrea%?gr';? 2 paridad en la composicién de
P equipos de trabajo y comisiones.
Incluir en las ofertas de empleo
mensajes que inviten
Segregacion 3 explicitamente a las mujeres y
ocupacional hombres a presentarse para ocupar
puestos u ocupaciones
tradicionalmente del otro sexo.
{
4
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6. Promocion

La entidad quiere fomentar la presencia de criterios de igualdad en todos los procesos relativos al
area de promocion interna.

OBIJETIVOS

v" Favorecer el acceso de mujeres y hombres a todos los grupos, categorias vy
puestos de trabajo donde estén menos subrepresentadas/os.

v' Establecer criterios claros, objetivos, no discriminatorios y abiertos en cuanto al
género en los procesos de promocién asegurando que se cuente siempre con la
participacion de la comisiéon de igualdad de oportunidades en el proceso,
garantizando la objetividad y no discriminacién en la promocién.

v' Garantizar la transparencia en la cobertura de vacantes y tratamiento de los
candidatos.

v Detectar y eliminar las barreras que dificultan Ia promocion profesional.

ACCIONES

v" Comunicar a todos los trabajadores las competencias profesionales que pueden
facilitar la promocién a otros puestos de trabajo.

v Realizar acciones especialmente dirigidas al sexo menos representado en jornada
completa cuando existan procesos de seleccién o cobertura de vacantes de puesto
a tiempo completo.

v Adoptar la medida de accién positiva para las mujeres u hombres que, en
condiciones equivalentes de idoneidad y competencia para el puesto de trabajo
accedan a las vacantes de puestos en los que estén subrepresentadas/os,
incluyendo puestos de direccién y mandos responsables. Anualmente la Comisidn
de lgualdad elaborara un informe detallado de todos los puestos de trabajo con la
estimacion de la subrepresentacion.

v" Para la cobertura de todo tipo de vacantes prevaleceran las candidaturas internas,
tanto a nivel de traslados voluntarios de centros como de promociones.

v' Publicar todas aquellas vacantes derivadas de las promociones, nuevas
contrataciones, extinciones voluntarias, dimisiones, jubilaciones, extincién por
mutuo acuerdo, etc., en todos los centros, independientemente del puesto de
trabajo y el grupo profesional, en los medios habituales de comunicacion de la
asociacion, asi como los futuros (tablones de anuncios, salas de descanso,
circulares, pagina web, intranet, etc.) garantizando que la informacidn es accesible
(lectura facil) a todo el personal.

v" Ampliar, si fuera necesario, las fuentes de reclutamiento con el objetivo de

equilibrar la plantilla por sexo, en todos los puestos y especialmente para la
cobertura de puestos feminizados/masculinizados.
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ACCIONES
s DENOMINACION INDICADOR
Comunicar a todos los trabajadores las competencias com:)r;]éjr:L?:sta:n s
Promocion 1 profesionales que pueden facilitar la promocion a otros -
puestos de trabajo. SISz cjg
comunicacion
Realizar acciones es.pemalmente dirigidas a‘; $exo menos Namero y tipo de
—— > representado en Jorna(:)a compcljeta cuant (o] tjmstan acciones que hemos
procesos de selecmoq 0 cobertura de vacantes de puesto a puesto en marcha.
tiempo completo.
Adoptar la medida de accion positiva para las mujeres u
hombres que, en condiciones equwaler}tes de idoneidad y elisitn di adbs
competencia para el puesto de trabajo accepan alas principio en los
§ vacantes de puestos en los que esten. By procesos de promocion.
Promocion 3 subrepresentadas/os, incluyendo puestos de direccién y NG
e umero de hombres y
mandos responsables. Anualmente la Comisién de mujeres
Igualdad elaborara un informe detallado de todos los :
- ; - promocionados/as.
puestos de trabajo con la estimacion de la
subrepresentacion.
Para la cobertura de todo tipo de vacantes prevaleceranlas | % vacantes cubiertas
Promocion 4 | candidaturas internas, tanto a nivel de traslados voluntarios con candidaturas
de centros como de promociones. internas.
Publicar todas aquellas vacantes derivadas de las
promociones, nuevas contrataciones, extinciones
voluntarias, dimisiones, jubilaciones, extincién por mutuo
acuerdo, etc., en todos los centros, independientemente y
Promocion 5 del puesto de trabajo y el grupo profesional, en los medios Vacantes pubh’cgdas en
habituales de comunicacion de la asociacion, asi como los lectura facil.
futuros (tablones de anuncios, salas de descanso,
circulares, pagina web, intranet, etc.) garantizando que la
informacion es accesible (lectura facil) a todo el personal.
Ampliar, si fuera necesario, las fuentes de reclutamiento
PSHGEIH 6 con el objetivo de equilibrar la plantilla por sexo, en todos | Informe anual de % de
los puestos y especialmente para la cobertura de puestos plantilla por sexo
feminizados/masculinizados.
Disponer de informacion estadistica sobre la presencia de
mujeres y hombres en los diferentes grupos profesionales, Inf |
Promocién 7 | categorias, secciones y puestos de trabajo para su traslado nrorme anua
a la Comision de Igualdad y comités de empresa en su elabiarads.
ambito de representacion.
Informar periédicamente a la Comisién de Igualdad con
datos desagregados por sexo indicando el grupo
Promocion 8 profesional, puesto de trabajo y tipo de contrato de las Informe realizado
personas que acceden a los procesos de promocion y de
las que son promocionadas.
Informar a las candidaturas no seleccionadas de los
| Promocion 9 | motivos de su rechazo y de sus fortalezas, areas de mejora | Informacion realizada
y puestos a los que podria optar por su perfil.
{
Registrar el “seguimiento profesional” con caracter anual
= . de cada persona trabajadora interesada o no en P.L.F. elaborado para
romocion 10 ; : - :
promocionar y sus motivos. Elaboracion de P.I.F. por toda la plantilla
centros de trabajo y/o servicios.

s
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Garantizando el servicio, revisar las politicas que dificulten

ic = e Politicas revisadas
Promocion " la promocion a puestos de responsabilidad.
Establecer medidas de discriminacion positiva entre la
5z plantilla con contrato a tiempo parcial o jornada reducida : feibikspidias
Promogion 12 para evitar que el tipo de jornada sea una barrera en la Medidas establecida
promocion.
v" Disponer de informacién estadistica sobre la presencia de mujeres y hombres en

los diferentes grupos profesionales, categorias, secciones y puestos de trabajo
para su traslado a la Comisién de Igualdad y comités de empresa en su ambito de
representacion.

v" Informar periddicamente a la Comisidn de Igualdad con datos desagregados por
sexo indicando el grupo profesional, puesto de trabajo y tipo de contrato de las
personas que acceden a los procesos de promocién y de las que son
promocionadas.

v’ Informar a las candidaturas no seleccionadas de los motivos de su rechazo y de sus
fortalezas, dreas de mejora y puestos a los que podria optar por su perfil.

v Registrar el “seguimiento profesional” con cardcter anual de cada persona
trabajadora interesada o no en promocionar y sus motivos. Elaboracién de P.IF.
por centros de trabajo y/o servicios.

v' Garantizando el servicio, revisar las politicas que dificulten la promocién a puestos
de responsabilidad.

v' Establecer medidas de discriminacién positiva entre la plantilla con contrato a
tiempo parcial o jornada reducida para evitar que el tipo de jornada sea una
barrera en la promocién.

AREA DE e DENOUINACION PROFESIONALES BENEFICIADOS |
ACTUACION MUJERES | HOMBRES | TOTAL
Comunicar a todos los trabajadores
i las competencias profesionales que
Promocion 3 pueden facilitar la promocién a otros
puestos de trabajo.
Realizar acciones especialmente
dirigidas al sexo menos representado
Bromaaidi 5 | n jornada comple’ga'a cuando existan
procesos de seleccion o cobertura de
vacantes de puesto a tiempo
completo.
Adoptar la medida de accién positiva
Promocion 3 | paralas mujeres u hombres que, en
condiciones equivalentes de
| ™| idoneidad y competencia para el

23



Promocion

puesto de trabajo accedan a las
vacantes de puestos en los que estén
subrepresentadas/os, incluyendo
puestos de direccidon y mandos
responsables. Anualmente la
Comisién de Igualdad elaborarg un
informe detallado de todos los
puestos de trabajo con la estimacion
de |la subrepresentacion.

Promocion

Para la cobertura de todo tipo de
vacantes prevaleceran las
candidaturas internas, tanto a nivel
de traslados voluntarios de centros
como de promociones.

Promocion

Publicar todas aquellas vacantes
derivadas de las promociones,
nuevas contrataciones, extinciones
voluntarias, dimisiones, jubilaciones,
extincién por mutuo acuerdo, etc., en
todos los centros,
independientemente del puesto de
trabajo y el grupo profesional, en los
medios habituales de comunicacién
de la asociacion, asi como los futuros
(tablones de anuncios, salas de
descanso, circulares, pagina web,
intranet, etc.) garantizando que la
informacion es accesible (lectura
facil) a todo el personal.

Promocion

Ampliar, si fuera necesario, las
fuentes de reclutamiento con el
objetivo de equilibrar la plantilla por
sexo, en todos los puestos y
especialmente para la cobertura de
puestos feminizados/masculinizados.

Promocion

Disponer de informacién estadistica
sobre la presencia de mujeres y
hombres en los diferentes grupos
profesionales, categorias, secciones
y puestos de trabajo para su traslado
a la Comision de Igualdad y comités
de empresa en su ambito de
representacion.

Promocion

Informar periédicamente a la
Comisién de Igualdad con datos
desagregados por sexo indicando el
grupo profesional, puesto de trabajo y
tipo de contrato de las personas que
acceden a los procesos de
promocion y de las que son
promocionadas.

Promocién

Informar a las candidaturas no
seleccionadas de los motivos de su
rechazo y de sus fortalezas, areas de
mejora y puestos a los que podria
optar por su perfil.

Promocion

10

Registrar el “seguimiento profesional”
con caracter anual de cada persona
trabajadora interesada o no en

promocionar y sus motivos.
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Elaboracion de P.1.F. por centros de
trabajo y/o servicios.

Garantizando el servicio, revisar las

Promocion 11 | politicas que dificulten la promocioén a
puestos de responsabilidad.
Establecer medidas de discriminacion
positiva entre la plantilla con contrato
Promocién 12 | atiempo parcial o jornada reducida

para evitar que el tipo de jornada sea
una barrera en la promocion.
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7. Formacion

El plan de igualdad facilita el acceso de mujeres y hombres a especialidades
formativas que contribuyan a su desarrollo profesional en la entidad de manera
equilibrada.

OBJETIVOS

v Estudiar y detectar necesidades formativas de la plantilla en relacién a la mejora
del desempefio de su actual puesto de trabajo, programando acciones formativas
en funcién de las necesidades. Desarrollo programacion P.I.F.

v" Informar y anunciar la oferta formativa para que sea conocida por toda la plantilla,
potenciando la formacion en igualdad de oportunidades al conjunto de la entidad.

v' Establecer criterios claros, objetivos, no discriminatorios y abiertos en cuanto al
género en los procesos de promocién asegurando que se cuente siempre con la
participacion de la comision de igualdad de oportunidades en el proceso.

v Facilitar el acceso de mujeres y hombres a especialidades formativas que
contribuyan a su desarrollo profesional en la empresa de forma equilibrada.

ACCIONES

v' Garantizar que la informacién sobre las ofertas de formacién llega a todo el
personal de la empresa

v Realizar una formacién especifica en materia de igualdad y género para toda la

plantilla y para el personal de nueva incorporacién

v Informar a la comisién de Igualdad de los resultados desagregados por sexo de la

formacion anual.

Incluir un parrafo en el documento de excedencia que firma el profesional que

solicita dicha excedencia, para informar sobre la posibilidad de acceder, si asi lo

desea, a la formacion impartida en la empresa durante el periodo de excedencia

v Informar a los departamentos y areas vinculadas con la puesta en marcha de
medidas del Plan de Igualdad de sus responsabilidades.

N ACCIONES

| Aé?&ﬁc?g,\, N® DENOMINACION INDICADOR
5 Foivisais 1 Garantizar que la informacion sobre las ofertas de RGQEStFSOEeC;rmc:;macién

formacion llega a todo el personal de la empresa :
cumplimentado

Realizar una formacion especifica en materia de igualdad y
~ Formacion 2 género para toda la plantilla y para el personal de nueva Formacion realizada
" incorporacién
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Formacion

Informar a la comision de Igualdad de los resultados
desagregados por sexo de la formacién anual.

% de hombres y
mujeres que participan
en las acciones
formativas y media de
horas recibidas.

Formacion

Incluir un parrafo en el documento de excedencia que firma

el profesional que solicita dicha excedencia, para informar

sobre la posibilidad de acceder, si asi lo desea, a la Parrafo incluido

formacién impartida en la empresa durante el periodo de
excedencia

Formacion

Informar a los departamentos y dreas vinculadas con la
puesta en marcha de medidas del Plan de Igualdad de sus | Informacién realizada
responsabilidades

SEGUIMIENTO DE ACCIONES

AREA DE
ACTUACION

NO

DENOMINACION

PROFESIONALES BENEFICIADOS

MUJERES | HOMBRES | TOTAL

Formacién

Garantizar que la informacién sobre
las ofertas de formacion llega a todo
el personal de la empresa

Formacion

Realizar una formacién especifica en
materia de igualdad y género para
toda la plantilla y para el personal de
nueva incorporacion

Formacion

Informar a la comision de Igualdad
de los resultados desagregados por
sexo de la formacion anual.

Formacién

Incluir un parrafo en el documento de
excedencia que firma el profesional
que solicita dicha excedencia, para

informar sobre la posibilidad de
acceder, si asi lo desea, a la
formacién impartida en la empresa
durante el periodo de excedencia

Formacion

Informar a los departamentos y
areas vinculadas con la puesta en
marcha de medidas del Plan de
Igualdad de sus responsabilidades
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8. Retribuciones

En el drea de retribuciones, el plan de igualdad pretende aplicar una estructura
retributiva con el fin de garantizar la igualdad retributiva en trabajos de igual valor.

OBJETIVOS

v' Establecer una estructura retributiva clara y transparente, a fin de facilitar su
control antidiscriminatorio.

v" Realizar una valoracién comparativa del sistema de clasificacion profesional, tanto
del nivel profesional como de las funciones que conlleva para revisar las
retribuciones recibidas por hombres y mujeres en cada una de las categorias
laborales y grupos profesionales y establecer, sin sesgos de género, una
equivalencia de las funciones, habilidades y requerimientos necesarios entre las
categorias y grupos profesionales.

v" Garantizar en la politica de la entidad el principio de “igualdad de retribucién por

trabajos de igual valor”.

ACCIONES
v’ Anilisis anual de la politica retributiva de la organizacion.
v" Introduccién de medidas correctoras en caso de existir desigualdad.

ACCIONES
AREA DE -
ACTUACION N° DENOMINACION INDICADOR
Retribuciones 1 Andlisis anual ci)er(\;a;;ggtci:ic?nretributiva dela Anédlisis realizado
\ Retribuciones 2 Introduccion de medigizigzg%catzras en caso deccle N° de medidas introducidas
’ SEGUIMIENTO DE ACCIONES
AREA DE PROFESIONALES BENEFICIADOS

: N° DENOM S
ACTUACION INACION MUJERES | HOMBRES | TOTAL

Retribuciones 1 Analisis anual de la ;:a_ohtlgta retributiva
de |la organizacion
Retribuciones 2 Introduccién de medidas correctoras

en caso de existir desigualdad
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9. Conciliacién de la vida personal, familiar y laboral

Las medidas de conciliacidn facilitan el cumplimento de los derechos de conciliacién
de la vida personal, familiar y laboral en la medida de lo posible, garantizado el
servicio prestado dentro de la entidad.

OBJETIVOS

v

Establecer si la organizacion del trabajo y servicio lo permite un intervalo de
tiempo flexible para la entrada y la salida del trabajo, asi como para el tiempo de
comida.

v" Posibilitar la adaptacién de la jornada para quienes tengan hijos/as pequefios/as o
personas en situacion de dependencia a su cargo.

v' Cuando sea precisa la prolongacién de la jornada ordinaria de trabajo, establecer
con flexibilidad su compensacién en tiempo libre.

v" Procurar que la celebracién de las reuniones de trabajo se realice durante el
horario laboral.

v" Impartir la formacién, en la medida de lo posible, en horario laboral o en férmula
mixta (parte en horario laboral y parte fuera del mismo).

v’ Posibilitar que los trabajadores y trabajadoras con hijos o hijas o personas
dependientes a cargo tengan preferencia a la hora de elegir el turno de
vacaciones.

ACCIONES

v" Realizar campaiias informativas y de sensibilizacion especificamente dirigidas a los
hombres sobre la corresponsabilidad y reparto equilibrado de tareas.

v Difundir mediante los canales habituales de comunicacién de la empresa los
distintos permisos, derechos y medidas de conciliacién existentes de acuerdo a la
legislacion vigente

v

Modificar determinados articulos del XV Convenio Colectivo General de centros y
servicios de atencién a personas con discapacidad de acuerdo al anexo | que se
adjunta a este plan.
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ACCIONES

AREA DE
ACTUACION

Ne DENOMINACION

INDICADOR

Conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral

Realizar campanas informativas y de sensibilizacién
1 especificamente dirigidas a los hombres sobre Ia
corresponsabilidad y reparto equilibrado de tareas.

Campafias realizadas

Conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral

Difundir mediante los canales habituales de

5 comunicacion de la empresa los distintos permisos,

derechos y medidas de conciliacion existentes de
acuerdo a la legislacioén vigente

Difusion realizada

Conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral

Modificar determinados articulos del XV Convenio

3 Colectivo General de centros y servicios de atencién a

personas con discapacidad mejorando su contenido
de acuerdo al anexo | que se adjunta a este plan.

Anexo publicado

SEGUIMIENTO DE ACCIONES

AREA DE NP DENOMINACION PROFESIONALES BENEFICIADOS |
ACTUACION MUJERES | HOMBRES | TOTAL
Realizar campafias informativas y de i
Conciliacién de la vida sensibilizacion especificamente
personal, familiar y 1 dirigidas a los hombres sobre la
laboral corresponsabilidad y reparto
equilibrado de tareas.
Difundir mediante los canales
Ty — habituales de comunicacion de la @
personal, familiar y 2 empresa los d.IStlntOS perm_i§os.,,
b dt_arechos y medidas de conciliacion
existentes de acuerdo a la legislacion
vigente
Modificar determinados articulos del
\ Coliciliagion dé [ vida XV Convenio C.ol'ectivo Gene.r'al de
\ personal, familiar y 3 centros y servicios de atencién a
Iab,oral _personas con discapacidad
>{{\ mejorando su contenido de acuerdo
| t al anexo | que se adjunta a este plan.
|
; £
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10. Prevencidn y salud laboral en el ambito de la Igualdad

INTRODUCCION

En general y a modo orientativo, los hombres y mujeres se sitdan en condiciones y
posiciones sociales y econémicas diferenciales en el dmbito laboral, lo que implica
que estan expuestos a riesgos distintos y que desarrollaran problemas de salud
diferentes.

Asi, los trabajos feminizados se caracterizan por presentar principalmente riesgos
ergondmicos y psicosociales, mientras que los hombres se exponen en mayor
medida a los riesgos de seguridad. Consecuentemente, se producen efectos
distintos en la salud; en el caso de las mujeres, a menudo se trata de efectos que
aparecen a largo plazo y que son de etiologia multicausal, donde se combinan
diversos factores de riesgo laboral y extra laboral para generar el dafio. Los
hombres, en cambio, sufren mas accidentes traumaticos.

La necesidad de aplicar la perspectiva de género a la prevencion y la salud en el
trabajo debe su causa a que los riesgos laborales y las patologias causadas por
ellos afectan de manera desigual a los hombres y a las mujeres.

La divisién sexual del trabajo y la asignacién tradicional del ambito productivo
(empleo) y del &mbito reproductivo (trabajo doméstico y cuidados) a cada uno de
los sexos, hombres y mujeres, sigue generando una organizacion social donde el
trabajo doméstico y de cuidados no se reparte equitativamente. Ello tiene como
onsecuencia que las mujeres asuman una mayor carga del trabajo doméstico y de
cuidados (la doble jornada), hecho que condiciona también su vida laboral y los
efectos en la salud.

OBIJETIVOS

V" Analizar los riesgos laborales fisicos Yy psiquicos desde una perspectiva de género
poniendo especial atencién a la prevencién de los riesgos especificos que afectan
a trabajadoras tal y como los riesgos psicosociales, riesgos ergonémicos y riesgos
laborales. A este fin, el servicio de prevencién y salud laboral acometerad sus
acciones bajo esta perspectiva.

v" Incluir las actuaciones preventivas que se consideren en el Plan de Prevencién de
Riesgos laborales.

v" Elaborar una declaracién de principios con el objetivo demostrar el compromiso
de la entidad en la prevencidn y eliminacién del acoso laboral por razén de sexo y
del acoso sexual.

v' Asegurar la comunicacién efectiva de la declaracion de principios a toda la
plantilla, incidiendo en la responsabilidad de cada una de las partes en garantizar
un entorno laboral exento de acoso, fomentando de esta manera un clima en el
que éste no pueda producirse.

¥~ Elaborar un cuestionario, que a modo de alerta permita detectar la sobrecarga
fisica desde la variable de género, de esta forma AFANIAS avanzara en el
reconocimiento del hecho diferencial de las caracteristicas femeninas en relacién
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a los TME (Trastornos musculo-esqueléticos) e iniciard como practica habitual
identificar por parte de las trabajadoras sus sobreesfuerzos, la sobrecarga
muscular que desarrollan en sus tareas, en funcion del trabajo que realiza, etc....,
valorando y aportando su opinién. Estariamos ante una auto-observacién de
trabajo. “éQué posturas adopto, cuando hago..? El cuestionario seria
cumplimentado por las trabajadoras en los puestos de Servicios Domésticos v
Atencion Directa mayormente, informando previamente del uso que se va a hacer
de los mismos, facilitdndoles ayuda, si tuvieran algtin problema de comprensién.
Mejorar la prestacion de riesgo de embarazo ya que desde comienzos del afio
2019 se ha producido un retroceso por parte de las mutuas en la concesién de la
prestacion de RIESGO LABORAL DURANTE EL EMBARAZO, estableciendo en
nuestro sector social la semana 12 para acceder a la misma. Este escenario ha
generado en muchas ocasiones la necesidad de reducir el riesgo de exposicién a
posibles cuadros belicosos, disruptivos... por parte de usuarios, no siendo posible
en muchas ocasiones eliminarlo, al compartir espacios y entornos de trabajo, por
lo que la trabajadora gestante debe esperar desde la semana que comunica el
embrazo (la 52 aproximad.) hasta la 12, a que sea concedida la prestacién,
pudiendo producirse algtn problema o complicacién en su salud.

Valorar la integracién del enfoque de género en la gestién preventiva, que
consiste en visibilizar en todas sus fases (recogida de informacion, identificacién
de peligros y andlisis de los riesgos) las posibles diferencias existentes entre los
hombres y las mujeres en cuanto a las condiciones en las que desempefian el
trabajo, que tendra como consecuencia una diferente exposicién a los riesgos, asi
como las distintas consecuencias que el riesgo puede tener para ellos y para ellas
en funcién de sus caracteristicas y situacién personales.

ACCIONES

v
v

v

v

Elaborar un procedimiento de acoso laboral y por razén de sexo.

Desarrollo, cumplimentacién y anilisis de cuestionario para la valoracion de la
sobrecarga fisica desde una perspectiva de género.

Consulta a la patronal AEDIS , a través del grupo de trabajo “Prevencién ,Salud y
Bienestar, sobre la mejora de la prestacién de riesgo laboral durante el embarazo”
para nuestro sector, de manera que se reduzcan los tiempos de concesién de la
misma, actualmente en la semana 12, siendo el objetivo que todas las
trabajadoras embarazadas en Afanias, puedan acceder a la prestacién nada mas
conozcan su estado de gestacion, de manera que se elimine el riesgo de
exposicién a posibles conductas disruptivas, belicosas...asi como TME (Trastorno
musculo-esqueléticos) en la movilizacién de usuarios.

Integrar en la documentacion preventiva del Servicio de Prevencién y Salud
Laboral de Afanias la perspectiva de género (en el Plan de PRL, Evaluacién de
Riesgos, Formacion e informacidn inicial...), comunicando previamente su puesta
en marcha a los agentes especificos (Delegados de Prevencién, Comités de
Seguridad y Salud, Trabajadores asignados a PRL de centros y servicios de Afanias,
Direcciones y Mandos Intermedios, Comision de Salud y Bienestar de Afanias).
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ACCIONES
READE b DENOMINACION INDICADOR
ACTUACION
Prevencion del acoso -
sexura;% :ziea:gjg por 1 Elaborar un procer:g:'?ggsd;icoso lakoral y por Procedimiento elaborado.
Prevencion del acoso Desarrollo, cumplimentacién y analisis de cuestionario |  Cuestionario y andlisis
Sex‘izlzg:‘zlea:g:g por | 2 para la valoracién de la sobrecarga fisica. efectuado.
Consulta a la patronal AEDIS , a través del grupo de
trabajo “Prevencion ,Salud y Bienestar, sobre la
mejora de |a prestacién de riesgo laboral durante el
embarazo” para nuestro sector, de manera que se
PrvERESH delacasa reduzcan los tiempos de concesion de la mi‘sma, Consg[ta y acceso a la
actualmente en la semana 12, siendo el objetivo que | prestacion en el momento
seaal y del acoso por 8 todas las trabajadoras embarazadas en Afanias, de conocimiento del estado
FRzon de:sexd puedan acceder a la prestacién nada mas conozcan de gestacion.
su estado de gestacion, de manera que se elimine el
riesgo de exposicion a posibles conductas disruptivas,
belicosas...asi como TME (Trastorno musculo-
esqueléticos) en la movilizacién de usuarios.
Integrar en la documentacién preventiva del Servicio
de Prevencidn y Salud Laboral de Afanias la
perspectiva de género (en el Plan de PRL, Evaluacion
Prevencitindil seoso de Riesgos, Formacién e informacion inicial...) ,
sexual y del acoso por 4 comunicando pre\'/i_amente su puesta en march_ala los Perspgcti\(q integrada y
B Ko hgiinmon agent<-_3§ espemﬁcog (Delegados de Pre_vencmn, comunicacion efectuada.
Comités de Seguridad y Salud, Trabajadores
asignados a PRL de centros y servicios de Afanias,
Direcciones y Mandos Intermedios, Comisién de Salud
y Bienestar de Afanias).
SEGUIMIENTO DE ACCIONES
AREA DE NP DENOMINACION PROFESIONALES BENEFICIADOS
ACTUACION MUJERES | HOMBRES | TOTAL
Prevencion del acoso .
sexual y del acoso por 1 Elaborar un procedmpento de acoso
razén de sexo laboral y por razén de sexo.
Prevencion del acoso Desarrollo, cumplimentacion y

sexual y del acoso por 2

analisis de cuestionario para la
razon de sexo

valoracion de la sobrecarga fisica.
Prosenoindeaoso | | Corolaa 2 atona AEDIS
s7uralzg:iieasc§fg por = “Prevencion ,Salud y Bienestar, sobre
%’ la mejora de |a prestacion de riesgo
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laboral durante el embarazo” para
nuestro sector, de manera que se
reduzcan los tiempos de concesion
de la misma, actualmente en la
semana 12, siendo el objetivo que
todas las trabajadoras embarazadas
en Afanias, puedan acceder a la
prestacion nada mas conozcan su
estado de gestacion, de manera que
se elimine el riesgo de exposicion a
posibles conductas disruptivas,
belicosas...asi como TME (Trastorno
musculo-esqueléticos) en la
movilizacién de usuarios.

Integrar en la documentacion
preventiva del Servicio de Prevencion
y Salud Laboral de Afanias la
perspectiva de género (en el Plan de
PRL, Evaluacién de Riesgos,
Formacion e informacién inicial...),
comunicando previamente su puesta
en marcha a los agentes especificos
(Delegados de Prevencion, Comités
de Seg. y Salud, Trabajadores
asignados a PRL de centros y
servicios de Afanias, Direcciones y
Mandos Intermedios, Comisién de
Salud y Bienestar de Afanias).

Prevencion del acoso
sexual y del acoso por 4
razon de sexo

11. Prevencién del acoso sexual y acoso por razén de sexo
(Se adjunta anexo para el desarrollo de éste punto)

12. Sensibilizacién y comunicacién

OBIJETIVOS
v' Garantizar la difusién del Il Plan de Igualdad y de todas sus modificaciones a toda
la plantilla.

v Utilizar un lenguaje e imagen no sexista en todos los sistemas de comunicacion
existentes en la Asociacidn, tanto interna como externa (correo electrénico, web,
redes sociales, folletos, publicaciones, etc.)

v Difundir el Plan de Igualdad externamente (empresas colaboradoras, tercer sector,
Administracion, etc.)

v' Adaptar toda la documentacién de la asociacién para su comprension por todas
las personas trabajadoras (lectura facil).

/ ACCIONES
: v" Inclusién del Plan de Igualdad descargable en el portal de transparencia.




v" Emisién de correo electrénico sobre la publicacién del Il Plan de lgualdad tanto a
las personas trabajadoras como a los grupos de interés de la entidad.

¥’ Envio a la direccién y representantes sindicales de dos ejemplares encuadernados
del Plan de Igualdad.

v Edicion de folleto explicativo a todas las personas trabajadoras.

v" Aplicar a todo documento emitido por la asociacién el procedimiento AFA sobre
comunicacion velando expresamente la direccion de comunicacion de cualquier
lenguaje o imagenes sexistas.

v" Adaptacién de todos los materiales a lectura facil.

ACCIONES

AREA DE .
ACTUACION  IN° DENOMINACION INDICADOR

Plan de Igualdad
descargable en portal de
transparencia.

Sensibilizacion y Inclusién del Plan de Igualdad descargable en el portal
comunicacion de transparencia.

Emision de correo electrénico sobre la publicacién del
2 | Il Plan de Igualdad tanto a las personas trabajadoras | Correo electrénico emitido
como a los grupos de interés de la entidad.

Sensibilizacién y
comunicacioén

Sensibilizacion y Envio a la direccién y representantes sindicales de dos

comunicacion 3 ejemplares encuadernados del Plan de Igualdad. Ejemplares enviados
Sensibilizacion y 4 Edicién de folleto explicativo a todas las personas FO”?Z edlltado y enviado a
comunicacion trabajadoras. e M3 persnas
trabajadoras.
Aplicar a todo documento emitido por la asociacion el
Sensibilizacion y procedimiento AFA sobre comunicacién velando - .
5 Procedimiento aplicado.

comunicacion expresamente la direccion de comunicacion de
cualquier lenguaje o imagenes sexistas.

Sensibilizacion y
comunicacion

6 Adaptacién de todos los materiales a lectura facil. Materiales adaptados.
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SEGUIMIENTO DE ACCIONES

AREA DE
ACTUACION

NO

DENOMINACION

PROFESIONALES BENEFICIADOS

MUJERES

HOMBRES

TOTAL

Sensibilizacion y
comunicacion

Inclusién del Plan de Igualdad
descargable en el portal de
transparencia.

Sensibilizacién y
comunicacion

Emisién de correo electronico sobre
la publicacion del Il Plan de Igualdad
tanto a las personas trabajadoras
como a los grupos de interés de la
entidad.

Sensibilizacion y
comunicacién

Envio a la direccién y representantes
sindicales de dos ejemplares
encuadernados del Plan de Igualdad.

Sensibilizacién y
comunicacion

Edicién de folleto explicativo a todas
las personas trabajadoras.

Sensibilizacién y
comunicacion

Aplicar a todo documento emitido por
la asociacién el procedimiento AFA
sobre comunicacion velando
expresamente [a direccién de
comunicacion de cualquier lenguaje o
imagenes sexistas.

Sensibilizacion y
comunicacion

Adaptacion de todos los materiales a
lectura facil.
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13. Comité de lgualdad

13.1. CONCEPTO

El Plan de lgualdad pretende ser un conjunto de medidas adoptadas con la
pretension de llegar a lograr en la asociacion AFANIAS la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, y de eliminar la discriminacién por
razon de sexo si la hubiera.

El comité de lgualdad es el organismo que dara cumplimiento a los objetivos del
Plan de lIgualdad, estara constituido por la representacién sindical y de la
direccion, que son los que se encargaran de llevar a cabo las tareas que se
encomienden al Comité y de informar al resto de la plantilla.

Estara formado por tres componentes de la entidad, siempre uno de ellos la
direccion de RRHH y otros tres de los representantes sindicales.

La adopcion de acuerdos requerird la presencia fisica de dos tercios de cada parte
representativa, siendo necesaria para su aprobacion, la mayoria absoluta de los

mismos.

Se levantara acta de lo tratado en cada reunién donde quedardn recogidos los
acuerdos y compromisos alcanzados.

13.2. OBJETIVOS

Los objetivos principales que el comité de lgualdad tiene que promover y
conseguir son:

v" Promover la defensa y aplicacidn efectiva del principio de igualdad entre
mujeres y hombres, para poder garantizar en el dmbito laboral la misma
oportunidad de ingreso y de desarrollo profesional a todos los niveles,

Promover y mejorar las posibilidades de acceso de la mujer a lugares de
responsabilidad, contribuyendo a reducir las  desigualdades y

“desequilibrios, sea cual sea el origen, cultural, social o familiar, que se
puedan dar en la Entidad.

Asegurar que la gestién del departamento de RRHH cumpla con los
requisitos legales aplicables en materia de igualdad de oportunidades.

Establecer medidas contra la discriminacién por razon de género.
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v" Establecer medidas contra el acoso sexual y la violencia de género.

v" Implantar los derechos de conciliacién de la vida familiar y laboral,
actualizandolos conforme a la normativa vigente y a la realidad social.

v Considerar las situaciones especificas de las mujeres embarazadas con
riesgo en el embarazo.

v" Considerar las situaciones especificas de hombres Yy Mmujeres con
discapacidad intelectual.

13.3. RECURSOS

El comité de igualdad dispondra de sala para la celebracién de sus reuniones,
contando con medios suficientes para cumplir con los objetivos y desarrollar las
funciones que le han sido encomendadas.

La aplicacion de lo acordado por el comité de Igualdad serd de obligado
cumplimiento para todos los integrantes de la Asociacién.

Creacion de un correo electrénico, al que tendran acceso de forma exclusiva los
miembros del comité, como sistema de comunicacién con todos los integrantes
de la Asociacién que asi lo deseen.

13.4. FUNCIONES

El comité de igualdad tendra las siguientes funciones:

v Hacer el seguimiento de que se cumpla todo lo pactado en el Plan de
Igualdad.

v" Aclarar aquellos puntos del Plan de lgualdad que sean susceptibles de
interpretacién.

v' Mejorar aquellas partes que puedan quedar, por circunstancias sociales o
de la legislacion, obsoletas.

v El comité de Igualdad se reunira regularmente cada tres meses para poder
hacer un seguimiento del cumplimiento del Plan de Igualdad y comprobar
la evolucién de la plantilla, y siempre que las circunstancias lo requieran o
soliciten dos tercios de los componentes de la Comision.
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v" Anualmente se realizara un informe de seguimiento de la aplicacién de las
medidas pactadas en el Plan de Igualdad y de la situacién de la plantilla en
materia de igualdad, se realizard un diagndstico de la situacién y se
propondran medidas para el mejor desarrollo del plan.

v" En el caso de que alguna de las partes del comité considere que no se
cumple el objetivo del plan de Igualdad, podra proponer una revision o
redactado de un nuevo Plan, con el fin de mejorar su aplicacion.

v El comité de igualdad se responsabilizara del seguimiento e investigacion,
elaboracién de conclusiones e indicacion de medidas a aplicar en los
supuestos de acoso laboral, sexual o por razén de sexo.

v" Velar para que en la Asociacién se cumpla el principio de igualdad de trato
y oportunidades entre mujeres y hombres.

v’ Informar al personal sobre el compromiso de la Junta Directiva para
desarrollar un Plan de Igualdad, sensibilizindoles sobre su importancia y de
la necesidad de que participen activamente en su elaboracién Y puesta en
marcha.

v' Realizar, examinar y debatir las propuestas de acciones positivas que se
propongan.

13.5. DOCUMENTACION

El Comité dispondra de la informacién necesaria para realizar un anilisis de la
situacion de empleo, formacién de trabajadores y trabajadoras de la entidad, asi
como de todos los aspectos que se consideren relevantes para el control y
seguimiento por parte del comité de igualdad.
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ANEXO 14.1

Procedimiento de Prevencidn, Deteccién y Tratamiento
de Acoso en el Trabajo

1.-PREAMBULO 1.1. JUSTIFICACION 1.2.-OBJETIVOS 1.3.-DECLARACION DE
PRINCIPIOS
2.-DEFINICIONES Y AMBITO DE APLICACION 2.1-
AMBITO DE APLICACION
2.2.-DEFINICIONES
a) Acoso Psicolégico en el Trabajo b) Acoso discriminatorio c) Acoso
Sexual d) Acoso por razén de sexo e) Acoso por discapacidad

3.-MEDIDAS DE ACTUACION Y PREVENCION DEL ACOSO EN EL ENTORNO
LABORAL

3. 1.-ACTUACIONES DE PREVENCION
3.1.1. Elaboracién de estrategias especificas de sensibilizacion.

3.1.2. Elaboracién de estrategias especificas de sensibilizacién dirigidas a los
trabajadores y representantes de los trabajadores.

4.-PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

4.1.-PROCEDIMIENTO DE ACTUACION ANTE RECLAMACIONES
EFECTUADAS POR CONDUCTAS DE ACOSO EN EL ENTORNO LABORAL

4.2.-FASES DE LA ACTUACION
4.2.1. Primera Fase. Solicitud de intervencién

4.2.2. Segunda Fase. Valoracion inicial




4.2 3. Tercera Fase. Fase de Resolucion: Alternativas
4.2.4. Comunicacion de Actuaciones
5.-REVISION DEL PROTOCOLO

6.-ANEXOS
1.1-JUSTIFICACION

La mision de AFANIAS consiste en mejorar la calidad de vida de las personas
con discapacidad intelectual y la de sus familias y su manera de cumplirla es diversa
y heterogénea.

Todas y cada una de las personas y servicios que integran la Asociacion son y
estan para contribuir, desde su papel, con su esfuerzo Y Sus recursos, a dicha mision,
siendo en muchas ocasiones una tarea compleja en la cual debemos garantizar una
proteccion a la dignidad de la persona y del entorno, garantizando salud y bienestar,
manifestandose como un principio basico el derecho a recibir un trato respetuoso y
digno.

Siendo el Cddigo Etico de AFANIAS el marco de referencia que guia nuestra
conducta al fin social que perseguimos, reconocemos la necesidad de prevenir
situaciones de acoso, erradicando todo comportamiento que pueda considerarse
constitutivo del mismo en el ambito laboral; por un lado, enfatizando la no
aceptabilidad de las conductas de acoso en el trabajo, del tipo que sean, y por otro y
de forma coherente, planteando acciones de prevencién y de sancion de las mismas
cuando estas se produzcan con objeto de garantizar la proteccion de los derechos de
la persona legalmente reconocidos.

Como organizacién laboral, AFANIAS promocionara la mejora de las
condiciones de trabajo de sus personas y elevara el nivel de proteccion de la
seguridad y salud de las mismos, no solo velando por la prevencion y proteccion
frente a riesgos que pueden ocasionar menoscabo o dafio fisico, sino también frente
a riesgos que puedan originar deterioro en la salud psiquica de los empleados.
AFANIAS se compromete a poner en marcha medios que permitan prevenir, detectar
y erradicar los riesgos psicosociales de los trabajadores y en especial protocolizar el
proceso de actuacion ante las conductas que puedan suponer un acoso laboral.

Este Procedimiento de Prevencion, Deteccion y Tratamiento de Acoso en el
Trabajo constituye el instrumento para establecer el marco general de actuacion de
su politica de prevencion y deteccion en esta materia.
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1.2.-OBJETIVOS

El objetivo general de este procedimiento es definir el marco de actuacion en
relacion a los casos de acoso psicologico o moral, sexual, por razén de sexo, raza,
religion y/o opinion, asi como acoso discriminatorio y por discapacidad, con la
finalidad de evitar estos tipos de conductas en la Asociacion AFANIAS.

Objetivos especificos:

1 Focalizar la actuacion en la prevencion, eliminando todo comportamiento que
pueda considerarse constitutivo del mismo en el ambito laboral.

2 Establecer un marco de actuacion a seguir en caso de que se den conductas
que puedan suponer acoso psicoldgico, discriminatorio, sexual, por razén de sexo,
raza, religion u opinion, en el espacio laboral de AFANIAS, y mas concretamente,
siendo el fin de la organizacion, por discapacidad.

3 Establecer un procedimiento de actuacién de manera que se resuelvan las
reclamaciones con eficacia para minimizar de esta manera los dafios hacia las
personas y hacia la Asociacion.

1.3.-DECLARACION DE PRINCIPIOS

Considerando que las conductas constitutivas de acoso no perjudican Unicamente
a las personas directamente afectadas, sino que repercuten igualmente en su entorno
mas inmediato y en el conjunto de Ia organizacion, AFANIAS se compromete a

prevenir los comportamientos constitutivos de acoso y a afrontar las reclamaciones

que puedan producirse, de acuerdo con los siguientes PRINCIPIOS:

. Toda persona tiene derecho recibir un trato correcto, respetuoso y digno, y a
i que se respete su intimidad y su integridad fisica y moral, no pudiendo estar sometida

bajo ninguna circunstancia, ya sea por nacimiento, raza, sexo, discapacidad, religion,

opinién o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social, incluida su
condicion laboral, a tratos degradantes, humillantes u ofensivos.

. Todas las conductas de acoso, constituyen no sélo una afrenta al trato

equitativo sino también una conducta grave, conducta que no sera tolerada. En

consecuencia, AFANIAS se compromete a garantizar un entorno laboral exento de

todo tipo de acoso.

. Las personas trabajadoras de AFANIAS tienen derecho a una proteccion
f

eficaz en materia de seguridad y salud en el trabajo, al que se asocia un correlativo
deber de proteccion mediante Ia prevencion de los riesgos derivados de su trabajo.

proteccion se aplicara por igual tanto a las personas que formulen una reclamacion,
como a aquellas que faciliten informacion en relacién con dicha reclamacion o que

. AFANIAS garantiza el derecho a invocar el presente Procedimiento, sin temor
; \ @ ser objeto de intimidacion, ni de trato injusto, discriminatorio o desfavorable. Dicha
»/ presten asistencia de algtn otro modo en cualquier en el presente Procedimiento.
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2.-DEFINICIONES Y AMBITO DE APLICACION
2.1.-AMBITO DE APLICACION

El presente procedimiento serd de aplicacion a todo el personal que preste
trabajo en el entorno de AFANIAS y sus empresas.

Para aquellas situaciones en las que se confirme un abuso en una persona
con discapacidad intelectual, no existiendo una relacién laboral, se pondra en marcha
el dispositivo PREDEA garantizando que la persona y sus familiares reciben una
atencion adecuada de forma inmediata y eficaz.

No obstante, tanto el presente procedimiento como el dispositivo PREDEA
podran complementarse cuando alguna situacion o circunstancia lo requiera, no
siendo excluyentes.

2.2.-DEFINICIONES

A los efectos de este protocolo, se considera:

a) Acoso Psicolégico en el Trabajo: todo tipo de conductas de diversa indole y
severidad (emocionales, cognitivas, conductuales y contextuales) que,
realizadas con cierta reiteracion y frecuencia, generan un ambiente
intimidatorio, ofensivo u hostil, susceptible de atentar a Ia dignidad de la
persona trabajadora, a su integridad moral y a su salud. Estos
comportamientos, realizados sobre una persona y/o su contexto laboral,
por su propia naturaleza, duracién y repeticion, son dafinos para los
miembros de la Asociacién y, en Ia mayoria de los casos, también para la
Asociacion.

f
/

b) Acoso discriminatorio: es toda conducta no deseada, relacionada con el
origen racial o étnico, la religién o convicciones, la edad o la orientacion sexual
que tenga como objetivo o consecuencia atentar contra la dignidad y crear un
entorno intimidatorio, humillante u ofensivo, de conformidad con lo establecido
por el articulo 28 de la Ley 62/2003, de 30 de diciembre, de medidas fiscales,
administrativas y del orden social. En este tipo de acoso se incluye la
discriminacion por razén de género y por cualquier otra discriminaciéon de la
persona. En este sentido, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, determina
en su articulo 7 que el acoso por razén de sexo es “cualquier comportamiento
realizado en funcion del sexo de una persona, con el propédsito o el efecto de
atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo”.
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c) Acoso Sexual: La Ley 3/2007, de 22 de marzo, lo define como “cualquier
comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o
produzca el efecto de atentar contra una persona, en particular cuando se crea un
entorno intimidatorio, degradante y ofensivo™. El acoso sexual se distingue de las
aproximaciones libremente aceptadas, 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.

Tipos de acoso sexual:

. Abuso de autoridad. Cuando la negativa o sumisién de una persona a una
conducta sexual se utiliza de manera implicita o explicita como fundamento de una
decision que repercute sobre su formacion, desarrollo, promocién profesional entre
otras. Son sujetos de este tipo de acoso personas jerarquicamente superiores con
capacidad de decidir sobre la relacién laboral.

. Acoso sexual ambiental: El sujeto activo del acoso crea un entorno de trabajo
intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo para la victima, como
consecuencia de actitudes y comportamientos indeseados de naturaleza sexual.
Puede ser realizado por cualquier persona de la organizacién, con independencia de
su posicion, estatus, o por terceras personas ubicadas de algin modo en las
instalaciones de la empresa.

d) Acoso por razén de sexo: Cualquier comportamiento realizado en funcién del
sexo u orientacion sexual de una persona, con el proposito o el efecto de
atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo.
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e) Acoso por discapacidad: es toda conducta no deseada, relacionada con
dicha condicién, que tenga como objetivo o consecuencia crear un
entorno intimidatorio, humillante u ofensivo dentro del entorno laboral
donde la persona con discapacidad trabaje.

3.-MEDIDAS DE ACTUACION Y PREVENCION DEL ACOSO EN EL ENTORNO
LABORAL

3.1.-ACTUACIONES DE PREVENCION
3.1.1 Elaboracion de estrategias especificas de sensibilizacién.

Mas alla de la accién general de prevencién y mejora de las condiciones
psicosociales de trabajo es necesario, igualmente, desarrollar estrategias preventivas
especificas, que de forma directa eviten o reduzcan la posibilidad de aparicion de las
conductas de acoso.

A este respecto, con la colaboracién del Responsable del Servicio de Prevencién y

Salud Laboral de AFANIAS, se promoveran y ejecutaran programas especificos
dirigidos a:

. Proporcionar una formaciéon adecuada en prevencion y resolucion de
conflictos, especialmente dirigida a responsables de equipos de personas, para que
puedan ser reconocidos y atajados en su origen.

. Integrar en la formacién continua de los responsables de equipo, una
definicion clara de conductas “obligatorias” y de conductas “intolerables”, tanto en su
propia funcién de responsable como en la conducta de su equipo.

. Organizar actividades informativas especificas para colectivos responsables
involucrados en la prevencién y gestién de los casos de acoso, en las que se
suministre informacion suficiente para dar a conocer la filosofia asumida por
AFANIAS en cuanto a la intolerancia de determinados comportamientos vinculados al
acoso laboral y en cuanto a los procedimientos que se establezcan para su
prevencion y/o resolucion.

Fomentar la integracién de los principios y compromisos definidos, de forma
sversal, en toda la formacién continua de AFANIAS.

3.1.2. Elaboracién de estrategias especificas de sensibilizacion dirigidas a los
trabajadores y representantes de los trabajadores.

. Difusion de este Protocolo, a través de diferentes canales/medios de
comunicacion: presencial, correo electrénico. ..

. Elaboracién y difusion de documentos divulgativos sobre el riesgo y las
medidas preventivas.

° ~ Realizacion de sesiones de informacién para trabajadores y sus
representantes, para explicarles sus derechos, los reglamentos y las leyes que los
protegen, las sanciones establecidas y el procedimiento para activar este protocolo.
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Asi mismo, se informara de las responsabilidades en las que se podra incurrir, en
caso de denuncias falsas o improcedentes.

. Difusion del presente Procedimiento en el Plan/Procedimiento de Acogida de
un trabajador a su incorporacion a AFANIAS.

. Disponibilidad del Servicio de Prevencién y Salud Laboral para consulta y
asesoramiento sobre el presente Procedimiento.

3.1.3. Elaboracién de estrategias especificas de sensibilizacion dirigidas a la
Comisién Permanente de Acoso.

. Elaboracion de encuesta anual dirigida a todos los centros y servicios de
Afanias con el objetivo de conocer la eficacia /eficiencia de las estrategias de
sensibilizacion anteriormente expuestas.

. Proporcionar una formacién continua a los miembros de la Comisién
Permanente de Acoso para que puedan disponer de las competencias necesarias en
el ejercicio de sus funciones.

4.-PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

4.1.-PROCEDIMIENTO DE ACTUACION ANTE RECLAMACIONES EFECTUADAS
POR CONDUCTAS DE ACOSO EN EL ENTORNO LABORAL

Toda actuacion relativa al acoso laboral debe plantearse desde una Optica de
deteccion y actuacion en la fase mas precoz posible, a fin de evitar |a materializacion
de los conflictos y, sobre todo, de minimizar las consecuencias de los mismos para
los empleados afectados.

Con este enfoque, cuando en cualquier centro o servicio de AFANIAS sea
conocida la existencia de una conducta que pueda ser constitutiva de acoso en el
trabajo, se debera actuar de acuerdo con lo previsto en el presente Procedimiento.

En el contexto de este protocolo debe tenerse en cuenta que:
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. Cualquier persona tiene el derecho y la obligacion de poner en conocimiento
de sus superiores jerarquicos los casos de posible acoso laboral que conozca.

. La persona afectada por un hecho de acoso laboral podra informar/poner en
conocimiento de la Comisién Permanente de Acoso, la situacion en la que se
encuentra, tanto personalmente, como a través de la Representacion de
Trabajadores.

Respecto a los principios y garantias que debe cumplir el procedimiento deben
sefalarse las siguientes:

Respeto y proteccion a las personas: es necesario proceder con la discrecion
necesaria para proteger la intimidad y la dignidad de las personas afectadas.
Las actuaciones o diligencias deben realizarse con la mayor prudencia y con el
debido respeto a todas las personas implicadas, que en ningun caso podran
recibir un trato desfavorable por este motivo. Los implicados podran ser
asistidos por algun representante, preferentemente delegado de personal o
asesor en todo momento a lo largo del procedimiento, si asi lo requieren.

De no existir Representante de Trabajadores en el centro, podra ser asistido
por cualquier Delegado de Personal de cualquier otro centro. Asi pues, las
Unidades de Apoyo de los Centros Especiales de Empleo contaran con una
persona que especificamente tendra formacion en esta materia y que asistira
en su caso a las situaciones de acoso que se den en cualquier trabajador con
discapacidad.

En el caso de coexistir una o varias personas con discapacidad, estas deberan
ser asistiditas con garantias de igualdad en el presente procedimiento.

onfidencialidad: Las personas que intervengan en el procedimiento tienen
obligacién de guardar una estricta confidencialidad y reserva y no deben
transmitir ni divulgar informacién sobre el contenido de las comunicaciones
presentadas o en proceso de investigacion.

Diligencia: La investigacion y la resolucién sobre la conducta denunciada
deben ser realizadas sin demoras indebidas, de forma que el procedimiento
pueda ser completado en el menor tiempo posible respetando las garantias
debidas.

Contradiccién: El procedimiento debe garantizar una audiencia imparcial y un
tratamiento justo para todas las personas afectadas. Todos los intervinientes
han de buscar de buena fe la verdad y el esclarecimiento de los hechos
denunciados.
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Restitucion de las victimas: Si el acoso realizado se hubiera concretado en un
menoscabo de las condiciones laborales de la victima, se debera restituir a ésta en
las condiciones mas proximas posible a su situacién laboral de origen, con acuerdo
de la victima y la Representacion de Trabajadores.

Proteccion de la salud de las victimas: AFANIAS debera adoptar las medidas que
estime pertinentes para garantizar el derecho a la proteccién de la salud de los
trabajadores afectados.

Prohibicion de represalias: Deben prohibirse expresamente las represalias contra las
personas que efectien la comunicacién de los hechos, comparezcan como testigos o
ayuden o participen en una investigacién sobre acoso.

Responsabilidad: cualquier persona que tenga conocimiento de una situacién de
acoso en su entorno laboral, debera comunicar dicha circunstancia a la Direccion de
RRHH / Servicio de Prevencién para su estudio y posible intervencion.
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4.2.-FASES DE LA ACTUACION:
4.2.1. Primera Fase. Inicio del procedimiento: Solicitud de intervencion.
INICIO: Documento de solicitud de intervencion. (Anexo 1)
Legitimacion. -Estaran legitimados para iniciar el procedimiento:
a) La persona afectada o su representante legal.

b) La Representacion de Trabajadores en el ambito donde el interesado preste su
servicio.

c) El Servicio de Prevencion, a través de los datos obtenidos en la Evaluacion de
Riesgos Psicosociales, debiendo ser contrastada la informacion obtenida con
un servicio o profesional externo a la entidad AFANIAS.

d) Cualquier trabajador que tenga conocimiento de una posible conducta de acoso
en el entorno laboral, a través de la Representacion de Trabajadores.

e) La Direccién/Coordinador/Responsable del centro/servicio de AFANIAS cuando
disponga de informacién fehaciente.

En los casos b, ¢, d y e debera ponerse en conocimiento de la persona
supuestamente acosada, la iniciacién del procedimiento.

Cuando la informacion no provenga del propio interesado, AFANIAS estara obligada
a corroborar el caso y, una vez confirmado, iniciara las actuaciones previstas en este
Procedimiento.

La solicitud de intervenciéon ha de formularse en todo caso, antes de que haya
transcurrido dos meses desde que se tuvo conocimiento de la posible conducta de
acoso en el entorno laboral.

Documento de solicitud de intervencion:

La solicitud (Anexo 1) debera contener como minimo:

. Nombre del solicitante y datos para contactar con el mismo (teléfono, domicilio,
correo electronico).

. Identificacién de las personas que presumiblemente estan sufriendo las
conductas de acoso. Descripcion cronoldgica y detallada de los hechos.

. Existencia o no de testigos que el denunciante solicita sean escuchados por la
Comisién Permanente de Intervencion en Acoso.

. Copia de documentos y de cualquier otra informacion que se considere
pertinente.

. Las partes que intervienen tendran derecho a ser asistidos por representantes
0 ase o de delegados de personal.
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La solicitud debera formularse por escrito a la Comision Permanente de Acoso.

Se guardara la mas estricta confidencialidad para respetar el derecho a la
intimidad de todas las personas implicadas. El tratamiento de la informacién personal
generada en este procedimiento se regira por lo establecido en la Ley Organica
15/1999, de 13 de diciembre, de Proteccion de datos de caracter personal.

Tras la recepcién de dicha solicitud, en un plazo no superior a cinco dias
habiles, dara inicio la segunda fase.

4.2.2 Segunda Fase. Valoracién inicial.

La Comisién Permanente de Acoso procedera a aceptar o no a tramite dicha
solicitud. La decision, de ser negativa, habra de ser motivada y comporta la
devolucién y archivo de la comunicacién o denuncia, a la persona que ha presentado
la denuncia y la Direccion del centro, en el plazo méximo de un mes.

Tras la valoracion inicial del asunto denunciado, pueden iniciarse las
actuaciones complementarias que ilustren de forma adecuada el tramite, solicitando
informes o planteando entrevistas o com parecencias que resultaren convenientes.

Asi pues, el proceso de recopilacién de informacion por parte de la Comisién
Permanente de Acoso debera desarrollarse con la maxima rapidez, confidencialidad,
sigilo y participacion de todos los implicados, pudiendo hacerse necesario proceder a
entrevistar a los afectados y posiblemente a algunos testigos u otras personas de
interés, si las hubiere. En todo caso, la indagacion acerca de la denuncia debera ser
desarrollada con la maxima sensibilidad y respeto a los derechos de cada una de las
partes afectadas, tanto reclamante como persona presuntamente acosadora.

En dichas entrevistas, tanto el demandante como el demandado podran ser
acompanados, si asi lo solicitan expresamente, por un Representante de
Trabajadores de su eleccion. Al finalizar esta indagacién previa, la Comisién
Permanente de Intervencion en Acoso, emitira un informe de valoracion inicial, en un
plazo de 1 mes, desde la entrada de la solicitud, con las conclusiones y propuestas
que se deriven de la misma.




Cuando se presenten alguna de las anteriores situaciones descritas en el
punto 2.2. del presente Procedimiento, el Responsable del Servicio de Prevencion y/o
Direccion de RRHH podran proponer aquellas medidas que considere oportunas para
garantizar proteccion a las personas, su entorno, asi como su salud y bienestar, de
acuerdo con la Representante de Trabajadores.

4.2.3. Tercera Fase. Fase de Resolucién: Alternativas.

A la vista del informe de valoracién inicial, la Comisién Permanente de
Intervencién en Acoso debera actuar en consecuencia, debiendo optar por alguna de
las siguientes alternativas:

12.-Archivar motivadamente la solicitud de intervencién, en casos tales como el
desistimiento (salvo que de oficio procediera continuar la investigacion de la
denuncia); la falta de objeto o de indicios suficientes: o que por actuaciones previas
se pueda dar por resuelto el contenido de la solicitud de intervencion.

En este caso se comunicara que se ha procedido al archivo de la solicitud de
intervencion a todos los intervinientes, y a la Direccion del centro a la que esta
adscrita los presuntos afectados.

2°.-En el caso de que, del informe de valoracién inicial se desprenda que los datos
aportados o los testimonios sean falsos o se aprecie mala fe en la solicitud de
aplicacion de este Procedimiento, Comisién Permanente de Intervencion en Acoso
podran proponer la apertura expediente disciplinario a las personas que han iniciado
0 participado en el desarrollo de los tramites.

32.-Si del referido informe se dedujese que se trata de un conflicto laboral de caracter
interpersonal u otras situaciones de riesgo psicosocial, se aplicara, si procede, alguna
de las siguientes medidas:

a) Si se trata de una situacién de conflicto: Se creara una Comisién
de Informacién / Investigacion por la Direccién de RRHH de Afanias con el
objetivo de recopilar la informacién y resolver el conflicto.

b) Si se trata de otros problemas incluidos en el ambito de los
riesgos psicosociales: Aplicar las medidas correctoras que aconseje el
informe de valoracion inicial, si procede, o realizar por parte de Servicio de
Prevencioén, una Evaluacion de Riesgos Psicosociales.
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42 .-Si del referido informe se deduce que se trata de una falta disciplinaria puntual se
procedera ponerlo a las acciones oportunas desde la Direccién de RRHH de Afanias
con el fin de que se incoe el oportuno expediente disciplinario.

52.-Si se presumiera razonablemente que existen claros indicios de acoso laboral, se
creara una Comisién Especifica de Investigacion, en el plazo de 1 semana, desde la
valoracién inicial de la Comision Permanente de Acoso.

Asi pues, dicha Comision Especifica de Investigacion acometera todas las
actuaciones que considere oportunas para el conocimiento y resolucion del conflicto,
y emitira Informe de conclusiones conforme se estable en el Anexo |lI, punto 4.

6°.-En aquellos casos en que se tengan indicios claros de manifestacion penal del
acoso se dara cuenta al Ministerio Fiscal de la situacién producida.

7°.-Si del Informe de conclusiones emitido por la Comision Especifica de
Investigacion, se presumiera razonablemente que existen indicios de acoso laboral,
pero no se esta aln en condiciones de emitir una valoracion precisa, se trasladara
dicho informe inicial y toda la informacién disponible a un Organo externo asesor para
situaciones de Acoso dentro de la Comunidad de Madrid.

Asi pues, de acuerdo con la Representacién de Trabajadores, se intentaran tomar las
medidas necesarias para minimizar el riesgo mientras no exista resolucién definitiva.

4.2.4. Comunicacion de Actuaciones

Se comunicara a los implicados en el proceso sobre las resoluciones tomadas
por ambas Comisiones (tanto en el Informe de valoracion inicial, como en el Informe
de conclusiones), asi como a la Direccién y Representantes de Trabajadores del
centro.

5.-REVISION DEL PROTOCOLO

Este protocolo se revisara y/o modificara, previa consulta a los Representantes de
Trabajadores, siempre que de su funcionamiento derive esta necesidad, o en su
caso, por imperativo legal o juridico.

6.-ANEXOS
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ANEXO |

Las situaciones de acoso laboral hacia una persona pueden ser manifestadas
de muy diversas maneras. Las conductas relacionadas a continuacion, se pueden
producir aisladamente, simultineamente o de manera consecutiva, siendo
orientativas y no excluyentes.

A titulo orientativo, pueden ser conductas orientativas consideradas como
acoso laboral:

. Dejar al trabajador de forma continuada sin ocupacién efectiva, o
incomunicado, sin causa alguna que lo justifique.

. Dictar 6rdenes de imposible cumplimiento con los medios que al trabajador se
le asignan.

. Ocupacion en tareas indtiles o que no tienen valor productivo.

. Acciones de represalia frente a trabajadores que han planteado quejas,

denuncias o demandas frente a la organizacion, o frente a los que han colaborado
con los reclamantes.

. Insultar o menospreciar repetidamente a un trabajador.

. Reprenderlo reiteradamente delante de otras personas.

. Difundir rumores falsos sobre su trabajo o vida privada.

. Llamadas telefonicas indeseadas

. Destruir la reputacion personal o profesional de una persona mediante
calumnias.

. Aislar a una persona y reducir sus posibilidades de expresarse o de
comunicarse con jefes o compaiieros.

. Cuestionar reiteradamente las aportaciones e instrucciones de trabajo de una

persona, con el animo de desestabilizarlo y restar su autoridad.

A titulo orientativo, no tendran consideracién de acoso laboral:

. Modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo sin causa y sin seguir el
procedimiento legalmente establecido
. Aquellas conductas que se producen desde una relacién simétrica y definen un

conflicto entre las partes en el ambito de trabajo, bien sea de caracter puntual, en un
momento concreto o mas permanentemente.

. Aquellas acciones de abuso en el trabajo, realizadas desde una posicidn
prevalente de poder respecto a la victima, pero que no sean realizadas de forma
reiterada y prolongada en el tiempo.

& Actos puntuales discriminatorios

. Presiones para aumentar la jornada o realizar determinados trabajos.

. Conflictos durante las huelgas, protestas, etc.

. Ofensas puntuales y sucesivas dirigidas por varios sujetos sin coordinacién
entre ellos.

. Amonestaciones sin descalificar por no realizar bien el trabajo.

. Conflictos personales y sindicales.

f
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A titulo orientativo, pueden ser conductas consideradas como acoso por
discapacidad:

. El abuso del poder de direccion y autoridad, con acciones especificas,
premeditadas, dirigidas hacia una persona con discapacidad o grupo de trabajadores,
no tratandose de decisiones dirigidas a la planificacion y mejora de los fines de
AFANIAS, sino a decisiones que se apartan de la logica organizativa y que suponen
un perjuicio a las personas afectadas.

. El trato vejatorio con acciones reiteradas que atentan contra la dignidad de la
persona con discapacidad objeto de las mismas, no tratdndose de un comentario
dentro de un conflicto puntual, sino de una conducta persistente y dirigida.

. Criticar permanentemente a la vida privada de una persona con discapacidad

. Hacer parecer estupida a una persona con discapacidad

. Dar a entender que una persona con discapacidad tiene problemas
psicolégicos

. Mofarse de la discapacidad de una persona.

. Imitar sus gestos, voces...

. Mofarse de la vida privada de una persona con discapacidad

Formas de expresion del acoso sexual y de género en el trabajo:

A titulo de ejemplo, y sin animo excluyente se consideraran constitutivas de acoso
sexual y de género las siguientes conductas:

. Observaciones, sugerencias, chistes o comentarios sobre la apariencia o
condicion sexual de algun trabajador o trabajadora de forma reiterada.
. * Peticiones de favores sexuales, incluyendo todas aquellas insinuaciones o

actitudes que asocian la mejora de las condiciones de trabajo o la estabilidad del
puesto de trabajo del trabajador o trabajadora, a la aprobacion o denegacion de estos
favores.

. Llamadas, cartas, mensajes de correo electronico o redes sociales, de caracter
ofensivo y de contenido sexual.

. Persecucion reiterada y ofensiva contra la integridad e indemnidad sexual.

. Exhibicion de gréficos, vifietas, dibujos, fotografias e imagenes de Internet, u

otro medio, de contenido sexualmente explicito, no consentidos y que afecten la
indemnidad sexual.

. Cualquier otro comportamiento que tenga como causa o como objetivo la
discriminacion, el abuso, la vejacién o la humillacién del trabajador o trabajadora por
razén de su sexo de forma reiterada.

. Toda agresion sexual.
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Es preciso tener en cuenta que este tipo de conductas pueden darse tanto entre
comparieros y comparieras como entre responsables y sus equipos, pero que tienen
siempre la caracteristica comun de ser actuaciones no deseadas por el destinatario.

Asi pues, se consideraran como atenuante la capacidad cognitiva de una persona,
y tendra la consideracion de agravante el posicionamiento de superioridad jerarquico.
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ANEXO I

DON/DAG.......ooiiiiiii e DNI:
DIFECCION:. ... e

T N5 s S ot e Correo
- Categoria
Profesional: ...........ccooo oo Centro/servicio de
AFANIAS: ..o i s EXPONE

Acoso

en el Trabajo Localidad y fecha Firma de la persona interesada

¢Adjunta documentacion a |a presente solicitud? ® S| ® NO ¢ Testigos? @ S|
® NO El tratamiento de Ia informacién personal recogida en esta solicitud se regira por lo establecido en
9

la Ley Organica 15/1 999, de 13 de diciembre, de Proteccién de datos de caracter personal.

A
AL
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ANEXO Iil

Comisién Permanente de Acoso / Comisién Especifica de Investigacion

1. Composicién de la Comision Especifica de Investigacion:

. 2 miembros elegidos de la Comisién Permanente de Acoso
. 1 Representante de Trabajadores del centro / servicio de Afanias
. 1 Persona de centro / servicio de Afanias afectado por la solicitud de la

activacion del presente Procedimiento.

2. Composicion de la Comisiéon Permanente de Acoso (paritaria):

. La Direccion RR.HH. Afanias
. El Responsable Servicio PRL Afanias
. 2 Representantes de Trabajadores

3. Condiciones de funcionamiento de las Com isiones:

. Neutralidad en sus acciones.

. Confidencialidad.

. Independencia en sus actuaciones.

. Aplicacién de la normativa legal y convencional espafiola, asi como directivas

de la Unién Europea, en materia de acoso laboral.

4. Informe de conclusiones/recomendaciones:

El informe de conclusiones y recomendaciones debe incluir, como minimo, la

siguiente informacién:

. Composicion de la Comision Especifica de Investigacién

. Composicién de la Comision Permanente de Acoso

. Antecedentes del caso, denuncia y circunstancias de la misma

. Actuaciones previas: valoraciones e informe inicial del caso

. Actuaciones. (Testimonios: pruebas; resumen de los principales hechos)
. Conclusiones / Medidas propuestas
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En el caso de que cualquier miembro de alguna Comision se viera involucrado en un
proceso de acoso o afectado por relacién de parentesco, amistad o enemistad
manifiesta, o por cualquier otro tipo de relacién directa respecto a la persona afectada
o a la persona denunciada, que pueda hacer dudar de su objetividad e imparcialidad
en el proceso, se trasladara a la Comisién Permanente de Acoso, siendo responsable

de resolver dicha solicitud en el plazo de 3 dias.
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ANEXO IV

REFERENCIAS NORMATIVAS
Entre otras destacan las siguientes referencias normativas:

. Constitucion Espafiola de 27 de diciembre de 1978

. Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de Régimen Juridico de Ilas
Administraciones Publicas y del Procedimiento Administrativo Comdn.

. Ley 31/1995 de 8 de noviembre de Prevencion de Riesgos Laborales.

. Ley 15/1999, de 13 de diciembre, Proteccién de Datos de Datos y Ley 8/2001,
de 13 de julio, de Proteccion de Datos de caracter personal en la Comunidad de
Madrid.

. Ley 51/2003, de 2 de diciembre, de igualdad de oportunidades, no
discriminacion y accesibilidad universal de las personas con discapacidad.

. Real Decreto 171/2004, de 30 de enero, por el que se desarrolla el articulo 24
de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, en
materia de coordinacion de actividades empresariales

. La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres
y hombres, que plantea especificamente la actuacion frente a los acosos de tipo
sexual y por razén de sexo.

. Cddigo Penal. Ley Organica 5/2010, de 22 de junio, por la que se modifica la
Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Caodigo Penal. BOE Num. 152 de
2010

Las acciones de prevencion y de sancién se apoyan en dos ambitos
normativos previos que tienen que ver con el derecho a la ocupacion efectiva, la
no discriminacion y el respeto a la intimidad y la consideracion de su dignidad, a
los que tiene derecho todo trabajador. Derechos béasicos todos ellos recogidos en,
la primera de las normas mencionadas, nuestra norma fundamental (arts. 10, 14,
15y 18)

La segunda de ellas es el R.D Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que
se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
regulador del estatuto juridico del personal que presta servicios por cuenta ajena a
algin empleador. (Articulo 4)
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AFANIAS se compromete a adoptar las medidas necesarias con el fin de
asegurar que sus empleados disfruten de un entorno de trabajo en el que la
dignidad de las personas se respete.
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ANEXO 14.2
MEDIDAS DE CONCILIACION

. Maternidad

Proteccién personas trabajadoras con discapacidad
Excedencias

Ordenacion del tiempo de trabajo

Permisos retribuidos

Permisos no retribuidos

Violencia de género

Parejas de hecho
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1. Maternidad/Paternidad

1.1 Traslados

v' La empleada, durante el embarazo y cualquier conyuge que atienda a su hijo/a en
el periodo de lactancia, podré solicitar la asignacién a un centro de trabajo mas
proximo a su domicilio, y la entidad procurard atender la peticién siempre y
cuando sea posible.

1.2 Nacimiento de Hijo

v" En caso de parto mdltiple, nacimiento, adopci6n o acogimiento de hijos o hijas con
un grado de discapacidad igual o superior al 33 %, la persona trabajadora podra
gozar de un permiso retribuido que se prorrogara terminado el descanso por
maternidad en 38 dias naturales, lo que convierte el permiso de maternidad en
un periodo de cinco meses.

v" Si dos personas trabajadoras tienen derecho a este permiso por el mismo sujeto
causante, solo uno de ellos o ellas podra hacer uso del mismo.

1.3 Lactancia

El presente Plan de Igualdad amplia los articulos del XV Convenio Colectivo
General de centros y servicios de atencidn a personas con discapacidad.

v" Art. 59 En los casos de nacimientos de hijos o hijas prematuros o que, por
cualquier causa deban permanecer hospitalizados a continuacién del parto, la
madre o el padre tendran derecho a ausentarse del trabajo durante una hora.
Asimismo, tendran derecho a reducir su jornada de trabajo hasta un maximo de 3
horas, con la disminucién proporcional del salario. Las horas de este permiso
podran acumularse a 30 dias naturales continuados para contratos a tiempo
completo.

v" El permiso de lactancia se amplia hasta un mes. La duracién del permiso se
incrementard proporcionalmente en los casos de parto multiple.

v' Se establecen 5 dias hébiles anuales, a gozar exclusivamente por uno de los
conyuges durante el primer afio y medio de vida de los recién nacidos, para ser
utilizados en supuestos de necesidad debidamente justificados, como enfermedad
de los menores o visitas al pediatra.
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2.Proteccidn personas trabajadoras con discapacidad

El presente Plan de Igualdad amplia los articulos del XV Convenio Colectivo
General de centros y servicios de atencién a personas con discapacidad.

v’ Las ausencias justificadas para personas con discapacidad recogidas en el articulo
96 se amplian hasta 30 dias con derecho a remuneracién en los casos descritos en
el referido articulo.

v Ademas de lo establecido en el art. 54. 6. La entidad garantiza la reincorporacién a
su puesto de trabajo durante los primeros 6 meses de cualquier trabajador con
discapacidad que hubiera accedido a la insercién laboral en una empresa
ordinaria.

3.Excedencias

El presente Plan de Igualdad amplia los articulos del XV Convenio Colectivo
General de centros y servicios de atencion a personas con discapacidad.

v’ Art. 54 4. La excedencia con reserva de puesto de trabajo y cémputo de
antigliedad para atender al cuidado de cada hijo/a menor de doce afios en los
términos previstos legalmente se extiende a 4 afios.

v Art. 54 5. La duracion médxima por esta causa de excedencia para cuidado de un
familiar, dentro del segundo grado de consanguinidad o afinidad o pareja de hecho,
que por razones de edad, accidente, enfermedad o discapacidad no pueda valerse
por si mismo y no desempefie actividad retribuida, previa acreditaciéon médica de
esta situacion sera de tres afios. Durante los dos primeros afios tendra derecho a la
reserva de su puesto de trabajo.

4.0Ordenaci6n del tiempo de trabajo

El presente Plan de Igualdad amplia los articulos del XV Convenio Colectivo
General de centros y servicios de atencidn a personas con discapacidad.

v Art. 51. Se establece como criterio preferencial para la asignacién de periodo
vacacional el cuidado de hijos hasta 14 afios (en periodo vacacional escolar: julio y
agosto) o cuidado de familiar, hasta primer grado de consanguinidad o afinidad o
pareja de hecho o que cuenten con cualquier tipo de discapacidad. Todos los casos
acreditados mediante informes médicos o sociales.

v' Las personas trabajadoras que tengan a su cargo hijas o hijos con discapacidad,
menores de 12 afios o familiar dependiente hasta primer grado de consanguinidad
o afinidad con quien convivan reconocido oficialmente, podran gozar de
flexibilidad en la hora de entrada o salida del trabajo y siempre que se respeten
las necesidades del servicio.
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En el caso de centros donde concurran mas de una solicitud, solo se podra acceder
en la proporcion de uno por cada 10 trabajadores y franja horaria, que irdn
rotando por afio natural y hasta que la situacién de necesidad se mantenga.

5.Permisos retribuidos

El presente Plan de Igualdad amplia los articulos del XV Convenio Colectivo
General de centros y servicios de atencién a personas con discapacidad.

v' Art. 52 b) 4 dias laborables en caso de nacimiento, adopcién o acogimiento de
hijo.

v’ Art. 52 c) 4 dias laborables por hospitalizacién en caso de cényuge, hijos y padres
mientras el familiar permanezca hospitalizado.

v" Art. 52 e) Un dia laborable por boda de progenitor.

v’ Art. 52 f) 9 dias por fallecimiento de hijo o cényuge. 8 dias por fallecimiento de
padres o personas tuteladas por la persona trabajadora.

v/ Art. 52 h) Los trabajadores dispondrén de un méximo de 25 horas anuales
retribuidas para asistir a consultas médicas de especialistas tanto del propio
trabajador como de hijos menores de 14 afios, hijos con discapacidad, padres y
familiares a cargo en situacién de dependencia. Estas horas también podran ser
disfrutadas para asistencia a reuniones de seguimiento académico para hijos
menores de 16 afios. Asi mismo podran utilizarse para asistir a consultas de
atencion primaria para aquellos trabajadores que no dispongan de profesional
sanitario fuera de su horario laboral. Este permiso debera ser comunicado y
justificado a la empresa a fin de garantizar el correcto funcionamiento del centro
y/0 servicio.

v" El tiempo de ausencia por visitas médicas que no deriven en baja laboral seran
descontadas al trabajador, a excepcion de que dicha asistencia sea a médico
especialista, que no pueda asistir fuera de su horario laboral o prueba diagndstica
0 que en el municipio de residencia de la persona trabajadora no exista mas que
un turno de médico de familia y el mismo coincida con el horario laboral del
trabajador. A estos efectos se acreditara dicha circunstancia.

\  6.Permisos y licencias no retribuidas
/\ El presente Plan de Igualdad amplia los articulos del XV Convenio Colectivo
‘ General de centros y servicios de atencidn a personas con discapacidad.
v" Art. 53 1. La duracién maxima del permiso no retribuido sera de 120 dias.
v' Art. 58. La licencia no retribuida recogida en este articulo se amplia hasta 3
meses al afio. Este permiso también se conceders para el caso de finalizacién de
estudios de grado, master o doctorado.

ey
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7.Violencia de género

Se estara a lo dispuesto en el procedimiento de Prevencion, Deteccién y tratamiento
de Acoso en el Trabajo incluido en el anexo 1.4 del Plan de Igualdad.

8.Pareja de hecho

Todas las medidas de conciliacién se aplicaran sin ninguna distincion a las parejas
de hecho que se encuentren debidamente registradas en un registro publico.

*En todos los supuestos de permisos vinculados a padres o personas dependientes,
tendran el mismo tratamiento las personas tuteladas por las personas trabajadoras.
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14.3 Datos estadisticos por centro/entidad juridica

INFORME DE SITUACION DE PROFESIONALES EN GRAFICAS 2019

Segun los datos anexados en las tablas, destacar que Afanias Graficas cuenta con una plantilla
formada fundamentalmente por hombres con un 81% sobre el total de la plantilla. En cuanto
al area profesional, el drea con mayor nimero de trabajadores es el drea de operarios,
formado por trabajadores/trabajadoras con discapacidad.

En cuanto a la jornada, los porcentajes inferiores al 33% se deben en su totalidad a la
existencia de trabajadores jubilados parciales.

100% 19% 81%

Atencion directa 2 : ] 3
67% 33% 4%
Oficios varios i 29 26
4% 96% 38%
- 7 28 35
Operarios
B | 20% 80% 51%
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75% 25% 6%
S 0 0 0
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13 56 69

TOTAL 19% 81% 100%
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INFORME DE SITUACION DE PROFESIONALES EN JARDISER
2019

En Afanias Jardiser seguin los datos anexados en las tablas, destacar que cuenta con un
mayor numero de mujeres en su plantilla, con un 55% sobre el total de la plantilla. En
cuanto al area profesional, el drea con mayor nimero de trabajadores es el area de
operarios, formado por trabajadores/trabajadoras con discapacidad.

La parcialidad de la jornada en el intervalo inferior al 33% se ve incrementado por 5
trabajadoras jubiladas parciales y 1 trabajador jubilado parcial, asi como al cumplimento

de servicios solicitados por los clientes.

PLANTLA | wwemes | dowess
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INFORME DE SITUACION DE PROFESIONALES EN ALIMENTARIA
2019

Afanias alimentaria cuenta con un 60% de la plantilla formado por trabajadoras. La
plantilla global estd formada en su mayoria por operarios/as con discapacidad con un
67%. En cuanto a la edad de la plantilla el porcentaje mayoritaria se encuentra en el
intervalo de 30 a 45 afios con un 60%. Destacar la estabilidad en la contratacién con
un 80% de contratos fijos.
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Entre 30.000 y 35.000€ grupo 5 = 0 =
' 100% 0% 13%
0 0 0
>
35.000€, grupo 6 0% 0% 0%
9 6 15
TOTAL 60% 20% 100%

7

58%

- 12

m
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CONTRATO TEMPORAL

MUJERES

HOMBRES

_ TOTAL

3

2

1

67%

33%

20%

TOTAL

9
60%

6
40%

15
100%

_ JORNADA COMPLETA

_ MUJERES |

 HOMBRES =7

STORAE

11

5

6

11

45%

55%

73%

_JORNADA PARCIAL

~ MUJERES |

HOMBRES |

ROTAR

4

4

0

100%

0%

27%

S EOTAES -

_ MUJERES

SHOMBRES: 25

SPORAE S

15

9

6

15

60%

40%

100%

100%

0%

7%

0%

0%

_PLANTILLA

1 MUJERESST [

"HOMBRES |  TO

0

0

0%

0%

%Jornada 5

- MUJERES

T

Inferior al 33%

0

0

70%

30%

Del 33 al 66%

2

0

88%

12%

Del 67% al 99%

2

0

65%

35%

/@\@
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TOTAL

71%

29%

100%
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INFORME DE SITUACION DE PROFESIONALES EN FCM 2019

Afanias Fundacién Castilla la Mancha tiene una plantilla formada mayoritariamente
por mujeres con un 87% sobre el total, la mayoria de los trabajadores/as se
encuentran enmarcados en el drea de atencidn directa a personas con discapacidad
con un 63%. Destacar que las jornadas parciales en el intervalo inferior al 33%

tenemos presencia de 4 jubiladas parciales.

& PEANEIE A 22 e NMERES e s e O NMBREGE A
62 54 8
100% 87% 13%

|  MUJERES |  HOMBRES |

i, i 34 5 39
Atencion directa 87% - 13% 63%

5 5 . 5 1 6

Oficios varios

83% 17% 10%

s 11 0 11
Servicios generales 100% i 0% 18%

Administracion L < !
100% 0% 2%

. 3 0 3

Sanitario:

nitage 100% 0% 5%

Direccién/subdireccion - ! 1
0% 100% 2%

Educacién 0 1 d

0% 100% 2%

TOTAL 24 < e
87% 13% 100%

_CATEGORIA | HOMBRES |  TOTAL |

Grupo Il nivel 3 (Titulado Grado 3 0 3
Superior) 100% 0% 5%

Grupo Il nivel 2 (Titulado Grado 3 1 4
Medio) 75% 25% 6%

Grupo Il nivel 1 (Técnico 5 1 6
Especialista) 83% 17% 10%

Grupo Il (Técnico) o2 6 %
84% 16% 61%

Grupo I (Técnico auxiliar) e t 11
100% 0% 18%

Grupo IV v - g
0% 0% 0,00

Grupo Il personal docente 0 0 0
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0% 0% 0%
Grupo IV personal complementario 0 0 0
auxiliar 0% 0% 0%
54 8 62
TOTAL 87% 13% 100%
CEDAR e IERES T HOMBRES S EFOFAE
6 1 7
21 2 23
30-45 91% 9% 37%
22 5 27
46-60 81% 19% 44%
0 5 0 5
~6 100% 0% 8%
54 8 62
TOTAL 87% 13% 100%
T TSANRIOE e _ MUJERES | HOMBRES - TOTAE
Jornada parcial, grupo 0 3 / i
ey 93% 7% 23%
12 0 12
<15.000€, grupo 1 100% 0% 19%
23 2 25
Entre 15.000 y 20.000€, grupo 2 2% 8% 20%
B 4 9
Entre 20.000 y 25.000€, grupo 3 56% 229 15%
0 0 0
Entre 25.000 y 30.000€, grupo 4 0% 0% 0%
) 0 1
Entre 30.000 y 35.000€, grupo 5 100% 0% %
0 1 1
>35.000¢€, grupo 6 0% 100% 2%
54 8 62
] TATAL 87% 13% 100%
i : S FUO | MUJERES | HOMBRES | TOTAL |
54 46 8 54
85% 15% 87%
_ CONTRATO TEMPORAL =y MUJERES | HOMBRES TOTAL
SR 8 0 8
8 S [N 1o0% 0% 13%

Bk B



TOTAL

54
87%

13%

62
100%

JORNADA COMPLETA

~ MUJERES

47

40

7

47

85%

15%

76%

JORNADA PARCIAL |

~ MUJERES

HOMBRES |

15

14

1

15

93%

7%

24%

SOTAE

MUJERES =

o ROAE S

62

54

8

62

87%

13%

100%

T

4 jubiladas parciales

23

13%

TORAREE

T MOUFRESE e

~_ HOMBRES

0

0%

0%

0%

7 HOMBRES 5

0

0%

0%

% Jornada

" MUJERESE

= HOMBRES |

EOFAES -

Inferior al 33%

4

0

70%

30%

25%

Del 33 al 66%

9

1

10

88%

12%

23%

Del 67% al 99%

1

0

65%

35%

22%

TOTAL

14

1

15

[0 -

29%

100%

4 jubiladas

s
iales
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