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1. INTRODUCCION.

La Asociacion a favor de personas con Discapacidad de la Policia Nacional (AMIFP), es
una entidad privada sin animo de lucro, de ambito nacional y con sede en Madrid,
constituida en el afio 1982 y declarada de utilidad publica por Orden del Ministerio del
Interior 3293/2003, de 22 de octubre (B.O.E. de 27 de noviembre de 2003). Asimismo,
estd declarada de utilidad publica municipal por el Ayuntamiento de Madrid. Su fin
primordial es la defensa de los derechos e intereses de las personas con todo tipo de
discapacidad y la lucha por la mejora de su calidad de vida.

Pertenecemos a Plena Inclusion y a FAMMA-COCEMFE Madrid (Federacion de
Asociaciones de Personas con Discapacidad Fisica y Organica).
Contamos con delegacién en las Comunidades Auténomas de Murcia y Extremadura.

Quiénes son nuestros Beneficiarios?

Personas con discapacidad a cargo de un miembro del Cuerpo Nacional de Policia, de la
Administracion del Estado y Personal Laboral, estos ultimos en tanto en cuanto
mantengan su relacién con la Direccién General de la Policia.

Los propios integrantes del CNP y demas personal anteriormente relacionado, que
tengan discapacidad.

Cualesquiera otras personas con discapacidad que puedan ser destinatarias de los
recursos y servicios de la Asociacion.

Servicio de Apoyo a Familias

Informacién, asesoramiento y apoyo a las personas con discapacidad.

® Atencidn social, individual y familiar.

e Visitas a Domicilio.

e Tramitacion de ayudas sociales y prestaciones, socioecondmicas y sanitarias.

e Tramitacion y asesoramiento en la solicitud de: certificado de minusvalia, proceso de
incapacitacion, herencia, testamento, patrimonio protegido, pensiones no contributivas,
viviendas de proteccidn oficial....

e Ley de Dependencia, asesoramiento, gestidn e interposicién de Recursos.

e Desarrollo de Actividades en Comunidades Auténomas.

e Jornadas, curso-talleres monograficos.

e Gestidn y tramitacion de viajes de ocio y campamentos para personas con
discapacidad.

e Desarrollo de Campamentos Urbanos.

Servicio de Respiro Familiar

El servicio pretende facilitar la conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral, a través
del cual se ofrece un apoyo temporal.

- Por horas en el domicilio.

- En un centro

- Desarrollo de proyectos que apoyan este servicio, como son los talleres, cursos,
monograficos, con el fin de facilitar la asistencia de los cuidadores a los distintos eventos.
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Servicio de Inclusidn laboral para personas con Discapacidad

1. Orientacion/asesoramiento a personas con discapacidad.

2. Orientacidn/asesoramiento a empresas.

3. Seguimiento en el puesto de trabajo.

4. Coordinacion con empresas, ETTs, centros especialesde empleo.
5. Formacion.

Servicio de Atencién Psicoldgica

La finalidad del servicio es mejorar el Programa de Apoyo a las Familias prestando apoyo
psicolégico para poder afrontar momentos dificiles provocados por estados de tristeza,
inquietud, frustracion, angustia, ansiedad, inseguridad, falta de confianza en uno mismo,
baja autoestima, depresion, duelo, etc.

Las actividades que se desarrollan son:

- Terapia individual y familiar

- Grupos de apoyo para la familia, cuidadores..

- Talleres monograficos.

Servicio de Ocio

Club de Ocio

El “Club de Ocio Amifp” nace para fomentar la calidad de vida de las personas con
discapacidad a través de un ocio normalizado e inclusivo.

Con este proyecto se pretende:

- Crear una red social entre los participantes, fomentando a su vez su capacidad de
relacion con los demas y sus habilidades sociales.

- Facilitar y dar a conocer el acceso a los recursos ludicos de nuestra Comunidad
Autonoma.

Su sede se encuentra en la calle Fomento, 24, 32, de Madrid y cuenta con una plantilla de
12 de personas, siendo 8 mujeres (67%) y 4 hombres (33%).

ASOCIACION PERSONAS DISCAPACITADAS CNP ha demostrado en los tltimos afios una
especial sensibilidad por los derechos individuales de los empleados y empleadas,
protegiéndolos y potenciandolos. Siguiendo los principios recogidos en la Ley de Igualdad
de Mujeres y Hombres, ASOCIACION PERSONAS DISCAPACITADAS CNP declara
expresamente su decidida voluntad de promover la igualdad real entre mujeres y
hombres, trabajando sobre los obstaculos y estereotipos sociales que puedan subsistir y
gue impidan alcanzarla.

ASOCIACION PERSONAS DISCAPACITADAS CNP entiende que las condiciones de trabajo
inciden en las condiciones de vida de las personas, ya que el tiempo de trabajo
constituye el eje vertebrador no sélo de la vida laboral sino, mas ampliamente, de la vida
social. De ahi la necesidad de avanzar en el cumplimiento del principio de igualdad
efectiva de oportunidades, estableciendo unas condiciones que permitan y favorezcan,
de manera real y efectiva, la conciliacién de la vida laboral y privada.
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Por consiguiente, con la elaboracién del presente Plan se pretende alcanzar el objetivo
que fundamenta la Ley 3/2007, asi como seguir avanzando en el desarrollo de un marco
favorable de relaciones laborales basado en la igualdad de oportunidades, la no
discriminacion y el respeto a la diversidad, promoviendo un entorno seguro y saludable.

FUNDAMENTOS DEL PLAN DE IGUALDAD

El articulo 14 de la Constitucidn espafiola proclama el derecho a la igualdad y a la no
discriminacion por razén de sexo. La igualdad entre mujeres y hombres es un principio
juridico universal reconocido en diversos textos internacionales y, asimismo, es un
principio fundamental en la Unién Europea.

La incorporacién de las mujeres al mundo del trabajo asalariado ha supuesto
transformaciones en las relaciones sociales, laborales y familiares. No obstante, el logro
de un equilibrio en su participacion social y laboral encuentra serios obstaculos, que en
gran medida tienen su origen en razones culturales, vinculadas a la asuncién, casi en
exclusiva, de las responsabilidades domésticas y familiares. Todo ello repercute
negativamente en sus posibilidades de incorporacion al empleo en condiciones de
igualdad y de desarrollo profesional.

La Ley Organica 3/2007 (LOIEMH), de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, ofrece una serie de medidas y lineas de actuacién en las empresas para
conseguir el objetivo de igualdad efectiva. Esta ley impone a las empresas la obligacién
genérica de “respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el dmbito laboral”,
adoptando para ello medidas que eviten cualquier tipo de discriminacién entre mujeres y
hombres (art. 45.1). Y establece, asi mismo, una obligacidn especifica para las empresas
de mas de doscientos cincuenta trabajadores/as: elaborar y aplicar un plan de igualdad
(art. 45.2).

Aunque ASOCIACION PERSONAS DISCAPACITADAS CNP no tiene la obligacién de elaborar
un plan de igualdad ya que cuenta con menos de doscientos cincuenta trabajadores/as,
ha puesto de manifiesto su claro compromiso ante la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres mediante la elaboracion del presente Plan de Igualdad.

Es, pues, el cumplimiento de esta doble exigencia, por un lado, el interés de ASOCIACION
PERSONAS DISCAPACITADAS CNP por hacer realidad la igualdad entre hombres y
mujeres, y, por el otro, el respeto a la normativa vigente, el que motiva y explica el Plan
de Igualdad de ASOCIACION PERSONAS DISCAPACITADAS CNP.

Para la elaboracién del Plan de Igualdad, ASOCIACION PERSONAS DISCAPACITADAS CNP
se inscribié como entidad participante en el Programa GENERANDO CAMBIOS de la
Comunidad de Madrid. Este Programa es una iniciativa de la Direccion General de la
Mujer, Consejeria de Asuntos Sociales de la Comunidad de Madrid cofinanciado al 50%
por el Fondo Social Europeo. El objetivo fundamental del programa es apoyar a las PYME
de la comunidad a implementar en su organizacioén los principios de la Ley Organica
3/2007 (LOIEMH), de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
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Para facilitar a la entidad el proceso de recogida y analisis de la informacién se ha
disefiado el Servicio de Asesoramiento, Formacién y Acompafiamiento (AFA). El AFA
como tal, es un servicio integral para la realizacién de Planes de Igualdad en las pequefias
y medianas empresas de la Comunidad de Madrid. Como elemento clave, el programa
pone a disposicidon de las empresas usuarias metodologias on line y presenciales, para
facilitar la labor de Diagndstico de la situacion y posterior disefio del Plan de Igualdad de
Oportunidades entre mujeres y hombres.

ESIC Business & Marketing School, como responsable de la asistencia técnica del
Programa, ha asistido, formado y asesorado a ASOCIACION PERSONAS DISCAPACITADAS
CNP durante todo el proceso, desde la recogida de informacién del Diagndstico hasta la
redaccion final del Plan de Igualdad de Oportunidades.

PROCESO DE ELABORACION DEL PLAN DE IGUALDAD

Para la elaboracién de este Plan de Igualdad se ha realizado un exhaustivo andlisis de la
situacion real de ASOCIACION PERSONAS DISCAPACITADAS CNP en materia de género,
mediante diversas reuniones de caracter formativo y de asesoramiento con personal
directivo y de otros departamentos de la entidad, llegdndose a un diagndstico claro y real
de la situacién actual. Este Diagndstico ha permitido conocer la realidad de la plantilla,
detectar las necesidades y definir los objetivos de mejora, estableciendo los mecanismos
gue permitan formular las propuestas que se integran en el presente Plan de Igualdad.

En una segunda fase y, a la vista del diagndstico, se han planteado unos objetivos de
mejora incidiendo de forma expresa en aquellos campos en los que el diagndstico de
situacidon ha mostrado puntos débiles en aspectos relacionados directa e indirectamente
con la igualdad de oportunidades.

Posteriormente, a tenor de los objetivos marcados se han establecido una serie de
medidas encaminadas a paliar los déficits hallados y conseguir una efectiva igualdad de
oportunidades entre las mujeres y los hombres de ASOCIACION PERSONAS
DISCAPACITADAS CNP.

Asi, se ha incidido expresamente en la estructura de plantilla, seleccién, promocion,
formacidn, retribucidn, conciliacién, sexismo y acoso laboral, y cultura organizativa.
Este Plan nace con el objeto de ser una herramienta efectiva de trabajo y con vocacién
de continuidad que velard por la igualdad entre mujeres y hombres en ASOCIACION
PERSONAS DISCAPACITADAS CNP.

El proceso de elaboracién de este Plan incluyendo la fase de Diagndstico ha sido
realizado por la asistencia técnica y la entidad. El equipo de trabajo de la entidad ha
estado compuesto por D. Andrés Torquemada y Dfia. Dunia Méndez en representacion
de ASOCIACION PERSONAS DISCAPACITADAS CNP.
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2. EL PLAN DE IGUALDAD

DEFINICION Y OBJETIVOS.
Segun el art. 46 de la L.O. 3/2007 para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres:

“1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la
entidad la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la
discriminacidn por razén de sexo.

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

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

Asi, ASOCIACION PERSONAS DISCAPACITADAS CNP concibe el Plan de Igualdad como un
conjunto ordenado de medidas orientadas a garantizar la igualdad de trato y de
oportunidades de hombres y mujeres en la organizacién, y a impedir cualquier
discriminacidon por razén de sexo.

De la definicién anterior se desprende que el objetivo primordial del Plan de Igualdad es
la plena igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en ASOCIACION
PERSONAS DISCAPACITADAS CNP. Ello supone que, a igualdad de aptitudes,
conocimientos y cualificacion, hombres y mujeres deben desempefiar sus tareas sin que
su sexo, edad, raza, religion, representen un obstaculo y en las mismas condiciones en
cuanto a retribuciones, formacidn y promocion dentro de la entidad.

Como consta en el art. 3 de la L.O. 3/2007: “El principio de igualdad de trato entre
mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacidn, directa o indirecta, por
razén de sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncién de
obligaciones familiares y el estado civil.” En este sentido, ASOCIACION PERSONAS
DISCAPACITADAS CNP pretende asegurar la ausencia de procedimientos o politicas
discriminatorias por razén de sexo en materia de seleccién, contratacién, formacion,
promocién y retribucién.

Ademas, se busca facilitar la conciliacién de la vida familiar, personal y laboral a través de
medidas concretas que posibiliten la compatibilizacion éptima de los ambitos laboral y
privado. Por Ultimo, ASOCIACION PERSONAS DISCAPACITADAS CNP declara que
considera inaceptable cualquier tipo de situacion de acoso sexual o por razén de sexo.
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Los objetivos planteados se llevardan a cabo en la medida en que los trabajadores vy
trabajadoras de ASOCIACION PERSONAS DISCAPACITADAS CNP se conciencien de la
necesidad de romper con viejos paradigmas sexistas, lo cual se consigue con una labor
continua de formacion y sensibilizacién en materia de lIgualdad de Oportunidades,
marcando este Plan, como uno de sus objetivos principales, la tarea de sensibilizacion y
concienciacion en pro de la Igualdad.

Objetivos Generales:

 Promover en ASOCIACION PERSONAS DISCAPACITADAS CNP el principio de igualdad de
trato entre mujeres y hombres, garantizando las mismas oportunidades profesionales en
el empleo, seleccidn, retribucidn, formacién, desarrollo, promocién y condiciones de
trabajo.

e Garantizar en la entidad la ausencia de discriminacidn, directa o indirecta, por razén de
sexo, Yy, especialmente las derivadas de la maternidad, paternidad, la asuncién de
obligaciones familiares, el estado civil y condiciones laborales.

e Eliminar toda manifestacién de discriminacidn en la promocién interna y seleccién con
objeto de alcanzar en ASOCIACION PERSONAS DISCAPACITADAS CNP una representacion
equilibrada de la mujer en la plantilla.

® Prevenir el acoso sexual y acoso por razén de sexo, implantando un cédigo de conducta
gue proteja a todos los empleados y empleadas de ofensas de naturaleza sexual.

e Promover mediante acciones de comunicacion y formaciéon la igualdad de
oportunidades en todos los niveles organizativos de ASOCIACION PERSONAS
DISCAPACITADAS CNP.

e Potenciar la conciliacion de la vida profesional, personal y familiar a todas las
empleadas y empleados de la entidad, con independencia de su antigliedad.

Con este Plan de lIgualdad, ASOCIACION PERSONAS DISCAPACITADAS CNP espera
mejorar el ambiente de trabajo y las relaciones laborales, la satisfaccidon personal de la
plantilla, su calidad de vida y la salud laboral. Asi como un clima laboral de calidad que
desarrolle su capital humano.

Este Plan de Igualdad pretende ser el marco en el que se establezca la estrategia y las
lineas de trabajo de ASOCIACION PERSONAS DISCAPACITADAS CNP para hacer realidad la
igualdad entre mujeres y hombres, respondiendo a la necesidad crear una estructura
interna que permita impulsar mejoras en los procesos de participacidon de la mujer en la
direccion y en la toma de decisiones y visualizar nuestro compromiso con la igualdad.
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APLICACION DEL PLAN DE IGUALDAD.
Ambito.

El presente Plan de Igualdad es de aplicacién a la totalidad del personal de la entidad , en
todos los centros de trabajo que tiene establecidos, o se puedan establecer en el
territorio del Estado espafiol, asi como a quienes provengan de ETT, estudiantes en
practicas, con o sin beca, etc.

En la medida de sus posibilidades, ASOCIACION PERSONAS DISCAPACITADAS CNP
procurard, ademas, dar a conocer las acciones realizadas en materia de igualdad en el
ambito interno fuera de la organizacién, para contribuir a la promocién de la igualdad
dentro de la entidad.

Planificacion y organizacion.

La entidad pondrd al servicio del Plan de lgualdad todos los medios materiales vy
humanos que se requieran. ASOCIACION PERSONAS DISCAPACITADAS CNP es la principal
responsable de la ejecucion del plan.

Los recursos para la financiaciéon del presente Plan de Igualdad, asi como las acciones
externas que se pudieran producir seran financiados por la entidad; no obstante, la
entidad puede buscar y alcanzar los acuerdos necesarios para conseguir la financiacién
en este concepto.

El presente Plan tendra una vigencia de tres afios, comenzando ésta el quince de octubre
de dos mil dieciocho. Transcurrido este plazo sera objeto de revisidn o actualizacién.
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ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD.

El Plan de Igualdad se estructura en ocho areas de analisis: estructura de la plantilla,
seleccidn, promocién, formacidn, retribuciones, conciliacién, sexismo y acoso laboral y
cultura organizativa. Para cada una de estas areas se define uno o varios aspectos a
mejorar y por tanto uno o mas objetivos a conseguir para superar las deficiencias
detectadas y se detallan las medidas previstas para alcanzarlos, indicando los objetivos a
cuya consecucion sirven y la fecha de su comienzo.

DIAGNOSTICO

PLAN DE :
IGUALDAD }::> Estructurade la plantilla
A Aspectosde
Seleccién 3
mejora

—

Sexismo y acoso laboral
[ Conciliaciéon ]——>

Cultura organizativa y

culturalaboral

— Ficha

Ha de tenerse en cuenta que al incorporarse la perspectiva de la igualdad de manera
transversal, es decir, a todos los niveles de ASOCIACION PERSONAS DISCAPACITADAS
CNP y en todos los procesos que se desarrollan en ella, algunas de las medidas asignadas
a un area pueden estar al mismo tiempo en otra.

A continuacion se recogen las areas especificas que se han identificado como prioritarias
para trabajar en ASOCIACION PERSONAS DISCAPACITADAS CNP, y por lo tanto, tratar en
este Plan de Igualdad.

Se ha prestado especial atencion a las dreas donde se ha estimado conveniente avanzar
para corregir las posibles discriminaciones, que fueron identificadas en el Diagndstico y
otras incorporadas en la elaboracion del presentE plan, y que afectan a la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres.

El listado de areas y sus correspondientes aspectos a mejorar considerados como
prioritarios son los siguientes:

10
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ASPECTOS A MEJORAR

Estructura de la Plantilla

Segregacion ocupacional femenina

Seleccion

Proceso de Reclutamiento

Formacion

Formacidn en Igualdad de Oportunidades

Oferta formativa

Retribucion

Sistema de valoracién y evaluacién

Sexismo y acoso sexual

Protocolo de actuacion

Cultura organizativa y clima
laboral

Difusién y comunicacion del Plan de lgualdad de
Oportunidades

11
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AREA - ESTRUCTURA DE LA PLANTILLA

RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO REALIZADO

Aspectos a mejorar:
e Segregacidn ocupacional femenina

Teniendo en cuenta los puntos a mejorar en el drea y los objetivos que se describen, se
proponen medidas a desarrollar y a las que la entidad da prioridad.

MEDIDAS A REALIZAR

Aspecto a mejorar:

Segregacion ocupacional femenina

Objetivos:

Identificar los mecanismos y procedimientos con los que se reproduce la segregacion

ocupacional, diversificando las opciones profesionales de hombres y mujeres dentro de
la entidad.

Medidas:

e Revisar con perspectiva de género la descripcidon de los requisitos de los
puestos de trabajo.

12
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AREA - SELECCION

RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO REALIZADO

Aspectos a mejorar:
* Proceso de Reclutamiento

Teniendo en cuenta los puntos a mejorar en el drea y los objetivos que se describen, se
proponen medidas a desarrollar y a las que la entidad da prioridad.

MEDIDAS A REALIZAR

Aspecto a mejorar:

Proceso de Reclutamiento

Objetivos:

Evitar cualquier posible discriminacidon por razén de sexo, que pueda tener lugar en el

proceso de reclutamiento, sensibilizando y orientando a las personas que participan en
los procesos de reclutamiento en los principios de igualdad de oportunidades.

Medidas:

e Sensibilizar y orientar a través de formacién especifica o documentacién
apropiada a todas las personas que participan en los procesos de
reclutamiento.
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AREA - FORMACION

RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO REALIZADO

Aspectos a mejorar:

e Oferta formativa

e Formacion en lgualdad de Oportunidades

Teniendo en cuenta los puntos a mejorar en el area y los objetivos que se describen, se
proponen medidas a desarrollar y a las que la entidad da prioridad.

MEDIDAS A REALIZAR

Aspecto a mejorar:

Oferta formativa

Objetivos:

Facilitar, dentro de las posibilidades de la entidad, el acceso a recursos de formacién,

para el reciclaje o promocién, a quienes asi lo requieran, para fomentar la igualdad de
oportunidades en la entidad, independientemente de su sexo.

Medidas:

e Abrir la oferta formativa a toda la plantilla, de modo que se favorezca una
formacién polivalente que permita la rotacion de puestos y mayores
posibilidades de movilidad y promocion.

Aspecto a mejorar:

Formacién en Igualdad de Oportunidades

Objetivos:

Potenciar la sensibilizacién en igualdad de oportunidades al conjunto de la entidad,
implantando acciones de formacion para el colectivo que tiene capacidad decisoria

dentro de la entidad y que puede verse implicado con la puesta en marcha del Plan de
Igualdad.

Medidas:

e Formar y sensibilizar en temas de igualdad de género a las personas que
forman parte de la comision de igualdad.
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AREA - RETRIBUCION

RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO REALIZADO

Aspectos a mejorar:
e Sistema de valoracién y evaluacion

Teniendo en cuenta los puntos a mejorar en el drea y los objetivos que se describen, se
proponen medidas a desarrollar y a las que la entidad da prioridad.

MEDIDAS A REALIZAR

Aspecto a mejorar:

Sistema de valoracién y evaluacién

Objetivos:

Usar criterios objetivos en los sistemas de revisién, valoracion o evaluacién de puestos
de trabajo, de forma que se eliminen las premisas que puedan obstaculizar la carrera de
las mujeres, consiguiendo que la valoracidn de los puestos de trabajo esté basada en la

evaluacién del trabajo, las funciones que comporta y la capacidad potencial de la
poblacién femenina para poder ofrecerles posibilidades de promocién y de carrera.

Medidas:

e Implantar una herramienta de evaluacion del desempefio y/o gestién por
competencias.
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AREA - SEXISMO Y ACOSO SEXUAL

RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO REALIZADO

Aspectos a mejorar:

Teniendo en cuenta los puntos a mejorar en el drea y los objetivos que se describen, se
proponen medidas a desarrollar y a las que la entidad da prioridad.

MEDIDAS A REALIZAR

Aspecto a mejorar:

Protocolo de actuacion

Objetivos:

Velar para que exista dentro de la entidad un ambiente exento de acoso sexual y por

razén de sexo, arbitrando las condiciones adecuadas para que los procedimientos de
denuncia se realicen con las maximas garantias para todas las partes.

Medidas:

e Desarrollar un protocolo de actuacién en caso de acoso laboral o por razén
de sexo
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AREA - CULTURA ORGANIZATIVA Y CLIMA LABORAL

RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO REALIZADO

Aspectos a mejorar:
¢ Difusién y comunicacién del Plan de Igualdad de Oportunidades

Teniendo en cuenta los puntos a mejorar en el area y los objetivos que se describen, se
proponen medidas a desarrollar y a las que la entidad da prioridad.

MEDIDAS A REALIZAR

Aspecto a mejorar:
Difusién y comunicacién del Plan de Igualdad de Oportunidades
Objetivos:

Informar, difundir y sensibilizar a la plantilla sobre la puesta en marcha del Plan de
Igualdad, de los principios que lo inspiran, sus métodos de realizacién, sus objetivos y los
resultados esperados, ademds de la integracién en las comunicaciones externas sobre el
compromiso de la entidad con la igualdad de oportunidades.

Medidas:

e Organizar sesiones informativas dirigidas al conjunto del personal de la
entidad en las que se expliquen el porqué y los objetivos del Plan de
Igualdad.

e Establecer canales de informacidn permanentes sobre la integracidén de la
igualdad de oportunidades en la entidad: boletin, buzones de sugerencias,
instituir la seccidén de "lgualdad de oportunidades" en el tablén de anuncios;
etc., asegurando el acceso a los mismos de toda la plantilla.
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RESUMEN DE MEDIDAS

Incluidas en el plan

AREA MEDIDAS

Revisar con perspectiva de género la descripcion de los

Estructura de la Plantilla . .
requisitos de los puestos de trabajo.

Sensibilizar y orientar a través de formacion especifica o
Seleccion documentacién apropiada a todas las personas que
participan en los procesos de reclutamiento.

Formar y sensibilizar en temas de igualdad de género a
las personas que forman parte de la comision de
igualdad.

Formacion Abrir la oferta formativa a toda la plantilla, de modo

que se favorezca una formacién polivalente que permita
la rotacion de puestos y mayores posibilidades de
movilidad y promocidn.

Implantar una herramienta de evaluaciéon del

Retribucion . ., .
desempefio y/o gestion por competencias.

Desarrollar un protocolo de actuacidn en caso de acoso

Sexismo y acoso sexual ,
laboral o por razén de sexo

Organizar sesiones informativas dirigidas al conjunto del
personal de la entidad en las que se expliquen el porqué
y los objetivos del Plan de Igualdad.

Cultura organizativa y clima | Establecer canales de informacion permanentes sobre la
laboral integracion de la igualdad de oportunidades en la
entidad: boletin, buzones de sugerencias, instituir la
seccién de "lgualdad de oportunidades" en el tablén de
anuncios; etc., asegurando el acceso a los mismos de
toda la plantilla.
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3. GESTION DEL PLAN DE IGUALDAD.

EVALUACION Y SEGUIMIENTO

La evaluacion tiene por objeto valorar la adecuacion de las medidas realizadas y verificar
su coherencia con los objetivos propuestos inicialmente. Para ello ASOCIACION
PERSONAS DISCAPACITADAS CNP evaluard que se hayan cumplido los resultados
previstos, el grado de satisfaccion de destinatarias y destinatarios de las medidas y si ha
sido correcto el desarrollo de las mismas.

La entidad evaluara los siguientes aspectos:

- Las medidas realizadas y los objetivos propuestos: Comprobar si el Plan es aplicable a la
entidad, si los objetivos son los adecuados y las medidas son coherentes con los
objetivos marcados.

- Los recursos asignados y la puesta en marcha de las medidas: Revisar si éstas han
respetado el cronograma, la infraestructura es adecuada y si se ha ajustado al
presupuesto establecido.

Comisidn de Igualdad de Oportunidades

Con el fin de hacer realidad la evaluacion y el seguimiento del Plan de Igualdad, se
constituird una Comisién de Igualdad de Oportunidades de naturaleza paritaria que se
reunirda anualmente o cuando las circunstancias lo requieran. Esta Comisidn estard
formada por Dfia. Dunia Méndez y D. Andrés Torquemada.

En dicha comision se presentara la informacién relativa a la aplicacion en la entidad del
derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en los
diferentes niveles profesionales, asi como, las medidas adoptadas para fomentar la
igualdad en ASOCIACION PERSONAS DISCAPACITADAS CNP.

La Comisidn serd la encargada de velar por el cumplimiento del Plan de Igualdad de
ASOCIACION PERSONAS DISCAPACITADAS CNP, para lo que de manera anual, y con el fin
de corregir posibles desajustes en su ejecucion o en el logro de sus objetivos, realizara
una evaluacién de seguimiento.

Funciones de la Comision de Igualdad

J Promover el principio de igualdad y no discriminacion.
e Seguimiento tanto de la aplicacidon de las medidas legales que se establezcan para
fomentar la igualdad, como del cumplimiento y desarrollo de este Plan de Igualdad,
identificando dmbitos prioritarios de actuacién.

e Promover acciones formativas y de sensibilizacion en materia de igualdad.
e Ser informada del contenido de las ofertas y convocatorias de trabajo hechas por la
entidad, asi como de la composicién de los procesos de seleccion.

e Colaborar con la direccién de la entidad en el establecimiento y puesta en marcha de
medidas de conciliacién.
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e Conocer las denuncias que tengan lugar sobre temas de acoso sexual, asi como
promover el establecimiento de medidas que eviten el acoso sexual y el acoso por razén

de sexo, como la elaboracién y difusién de cddigos de buenas practicas, la realizacion de
campafias informativas o acciones formativas.

e Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan de Igualdad ha tenido en el entorno

de la entidad, de la pertinencia de las actuaciones del Plan a las necesidades de Ia
plantilla, y, por ultimo, de la eficiencia del Plan.

irecci | de la Mujer Mb 1 O/é
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PLAN DE COMUNICACION

El objetivo del Plan de Comunicacion es informar a los empleados y empleadas de las
medidas del Plan de Igualdad.

ASOCIACION PERSONAS DISCAPACITADAS CNP consciente de la importancia de divulgar
el contenido del Plan de Igualdad y de sus medidas, dara a conocer al personal este Plan
en los medios y soportes que considere adecuados.

Los medios y soportes que se utilizardn seran:

Reuniones personales, grupales y correo electrénico.
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CRONOGRAMA

El cronograma que se presenta a continuacién tiene la vocacion de ser abierto y flexible,
y responde a unos criterios de posibilidad y coherencia, de forma que se permita variar y
adaptar las medidas en funcion de las necesidades del momento. En este cronograma se
reflejan sélo aquellas medidas en las que la consideracién temporal se estima como
importante.

AREA - ESTRUCTURA DE LA PLANTILLA

CALENDARIO 2018

Medida 1({2 (3456|789 ]|]10]11]12

Revisar con perspectiva de género...

indice de medidas planificadas en el anterior cronograma:

- Revisar con perspectiva de género la descripcién de los requisitos de los puestos de
trabajo.

CALENDARIO 2021

Medida 1(2 (3456|789 ]|]10]11]12

Revisar con perspectiva de género...

indice de medidas planificadas en el anterior cronograma:

- Revisar con perspectiva de género la descripcion de los requisitos de los puestos de
trabajo.

AREA - SELECCION

CALENDARIO 2018

Medida 1({2(3(4|5]|6]|7|8)]|9]|]10]11]12

Sensibilizar y orientar a través...

indice de medidas planificadas en el anterior cronograma:

- Sensibilizar y orientar a través de formacion especifica o documentacién apropiada
a todas las personas que participan en los procesos de reclutamiento.
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AREA - FORMACION

CALENDARIO 2018

Medida 1123|456 7|89 ]10(11]12

Formar y sensibilizar en temas...

Abrir la oferta formativa a toda...

indice de medidas planificadas en el anterior cronograma:

- Formar y sensibilizar en temas de igualdad de género a las personas que forman
parte de la comisién de igualdad.

- Abrir la oferta formativa a toda la plantilla, de modo que se favorezca una
formacidn polivalente que permita la rotacion de puestos y mayores posibilidades
de movilidad y promocién.

CALENDARIO 2021

Medida 1({2(3(4|5]|6]|7|8)]|9]|]10]11]12

Abrir la oferta formativa a toda...

indice de medidas planificadas en el anterior cronograma:

- Abrir la oferta formativa a toda la plantilla, de modo que se favorezca una
formacién polivalente que permita la rotacién de puestos y mayores posibilidades
de movilidad y promocion.
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AREA - RETRIBUCION

CALENDARIO 2018

Medida 1123|456 (7|89 ]10f11]12

Implantar una herramienta de ...

indice de medidas planificadas en el anterior cronograma:

- Implantar una herramienta de evaluaciéon del desempefio y/o gestion por
competencias.

CALENDARIO 2021

Medida 1123|456 (7|89 ]10f11]12

Implantar una herramienta de ...

indice de medidas planificadas en el anterior cronograma:

- Implantar una herramienta de evaluacién del desempefio y/o gestion por
competencias.

AREA - SEXISMO Y ACOSO SEXUAL

CALENDARIO 2018

Medida 1({2((3(4|5]|6]|7|8)]|9]|]10]|11]12

Desarrollar un protocolo de actuacion..

indice de medidas planificadas en el anterior cronograma:

- Desarrollar un protocolo de actuacion en caso de acoso laboral o por razéon de sexo



p Camoit?

Direccién General de la Mujer

CONSEJERIA DE POLITICAS SOCIALES &gn@f a
i H P PYMES i
Comunidad de Madrid Plosts 96 oueied e FYvaES, Unién Europea

Fondo Social Europeo
“El FSE invierte en tu futuro”

AREA - CULTURA ORGANIZATIVA Y CLIMA LABORAL

CALENDARIO 2018

Medida 1123|456 7|89 ]10(11]12

Organizar sesiones informativas...

Establecer canales de informacion...

indice de medidas planificadas en el anterior cronograma:

- Organizar sesiones informativas dirigidas al conjunto del personal de la entidad en
las que se expliquen el porqué y los objetivos del Plan de Igualdad.

- Establecer canales de informacion permanentes sobre la integracién de la igualdad
de oportunidades en la entidad: boletin, buzones de sugerencias, instituir la
seccién de "lgualdad de oportunidades" en el tablon de anuncios; etc., asegurando
el acceso a los mismos de toda la plantilla.

CALENDARIO 2021

Medida 1({2(3(4|5]|6]|7|8)]|9]|]10]11]12

Organizar sesiones informativas...

Establecer canales de informacion...

indice de medidas planificadas en el anterior cronograma:

- Organizar sesiones informativas dirigidas al conjunto del personal de la entidad en
las que se expliquen el porqué y los objetivos del Plan de Igualdad.

- Establecer canales de informacion permanentes sobre la integracion de la igualdad
de oportunidades en la entidad: boletin, buzones de sugerencias, instituir la
seccion de "lgualdad de oportunidades” en el tablén de anuncios; etc., asegurando
el acceso a los mismos de toda la plantilla.
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REFERENCIAS NORMATIVAS

- Constitucion Espafiola de 1978 (C.E.) — Art. 1.1; art. 9.2; art. 10.1; art. 14; art. 18.1; art.
35.1yart.53.2.

- Estatuto de los Trabajadores (ET) — Art. 4.2 ¢),d),e); art. 50.1 a) y c); art.54.2 c).

- Ley Organica para la Igualdad efectiva entre los hombres y las mujeres 3/2007 (art. 7).
- Convenio colectivo de Centros de Atencidn a Personas con Discapacidad.
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4. ANEXOS.

FICHAS DE LAS MEDIDAS.

AREA - ESTRUCTURA DE LA PLANTILLA

Revisar con perspectiva de género la descripcion de los requisitos
de los puestos de trabajo.

Fecha inicio 10-2018
10-2021
Objetivos y descripcion Se revisara la descripcion de los puestos de trabajo, con el fin de

gue no haya sesgos sexistas en las condiciones de los mismos
A quién va dirigida Junta directiva y direccién
Persona responsable Andrés Torquermada

Comunicacién En las sesiones de Junta directiva y por correo electrdnico.

AREA - SELECCION

Sensibilizar y orientar a través de formacion especifica o
documentacién apropiada a todas las personas que participan en
los procesos de reclutamiento.

Fecha inicio 10-2018
12-2018
Objetivos y descripcion La plantilla de directivos y mandos intermedios realizaran las

formaciones" Sensibilizacién de Géneros y Liderazgo", que ofrece
Generando Cambios

A quién va dirigida A directivos y mandos médios

Persona responsable Andres Torquemada

Comunicacién Se hara a través de reuniones personales y telefénicamente
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AREA - FORMACION

Abrir la oferta formativa a toda la plantilla, de modo que se
favorezca una formacion polivalente que permita la rotacidn de

Medida
puestos y mayores posibilidades de movilidad y promocion.

Objetivos y descripcion Durante la vigencia del plan la entidad se compromete a
trasladar a su plantilla los cursos que se desarrollardn en éste
area.

A quién va dirigida A toda la plantilla de la entidad
Persona responsable Andrés Torquemada

Comunicacién Se hard a través de reuniones personales, correo electrénico y
telefénicamente

AREA - FORMACION

Formar y sensibilizar en temas de igualdad de género a las
personas que forman parte de la comisién de igualdad.

Fecha inicio 10-2018
12-2018

Objetivos y descripcion Se realizara el curso de"Sensibilizacion de Género y Liderazgo",
gue ofrece Generando Cambios

A quién va dirigida A los miembros de la Comisién de Igualdad

Persona responsable Andrés Torquemada

Comunicacién Se hara a través de reuniones personales y telefénicags

AREA - RETRIBUCION

Medida Implantar una herramienta de evaluacidon del desempefio y/o
gestion por competencias.

Fecha inicio 10-2018

Fecha fin 10-2021

Objetivos y descripcion Se revisara y en su caso se mejorara la metodologia utilizada para

la evaluaciéon del desempefio y/o gestion de competencias.
A quién va dirigida A toda la plantilla

Persona responsable Andrés Torquemada

Comunicacion Personal
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AREA - SEXISMO Y ACOSO SEXUAL

Desarrollar un protocolo de actuacidn en caso de acoso laboral o
por razén de sexo

Fecha inicio 10-2018
12-2018

Objetivos y descripcion Se desarrollara un protocolo de Prevencidn y Actuacidn en caso
de Acoso

A quién va dirigida A toda la plantilla

Persona responsable Andrés Torquemada

Comunicacion A traves de correo electrénico

AREA - CULTURA ORGANIZATIVA Y CLIMA LABORAL

Organizar sesiones informativas dirigidas al conjunto del personal
de la entidad en las que se expliquen el porqué y los objetivos del
Plan de Igualdad.

Fecha inicio 10-2018
10-2021

Objetivos y descripcion Se informard a toda la plantilla de la existencia del plan de
Igualdad de la entidad, asi como los objetivos que se persiguen
con el mismo. Esto se hard extensivo a las nuevas
incorporaciones de personal.

A quién va dirigida A toda la plantilla

Persona responsable Andrés Torquemada

Comunicacién Personal y mediante correo elctrénico

AREA - CULTURA ORGANIZATIVA Y CLIMA LABORAL

Establecer canales de informacién permanentes sobre la
integracion de la igualdad de oportunidades en la entidad:
boletin, buzones de sugerencias, instituir la seccion de "lgualdad
de oportunidades" en el tablén de anuncios; etc., asegurando el
acceso a los mismos de toda la plantilla.

Fecha inicio 10-2018
10-2021

Objetivos y descripcion Incorporar en la Revista Di-capaz y en el boletin electrénico
informacién sobre la integracién de la Igualdad de oportunidades
en la entidad

A quién va dirigida Al conjunto de la sociedad
Persona responsable Andrés Torquemada

Comunicacion Por los medios descritos

28



Direccién General de la Mujer [0”6/” &0”1&/”4

%ﬁ‘fﬁm DE POLITICAS SOCIALES é’@ né

*
H H Planes de Igualdad para PYMES Union Europea
comunldad de Madrld de la Comunidad de Madrid . P
Fondo Social Europeo

“El FSE invierte en tu futuro”

ANEXO0:
PROTOCOLO DE ACTUACION CONTRA EL ACOSO SEXUAL, EL ACOSO POR
RAZON DE SEXO Y EL ACOSO PSICOLOGICO 0 MORAL.

Asistencia técnica:
Dirnccidn Genorl do la Mujger "
¥ FAMILLA e
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Indice

1. DECLARACION DE PRINCIPIOS.

2. DEFINICION DE ACOSO.
2.1.Acoso sexual.
2.2.Acoso por razon de sexo.
2.3.Acoso moral (mobbing).

3. MEDIDAS PREVENTIVAS.

4. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION.
Denuncia.
Procedimiento.
Investigacion.
Resultado del informe.
Faltas.
Sanciones.
Seguimiento.
Garantias del Procedimiento.
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1. DECLARACION DE PRINCIPIOS.

La dignidad, el derecho a la integridad moral y fisica y a la no discriminaciéon estan
garantizados en la Constitucion Espafiola, la Normativa de la Unién Europea, y la
Legislacién Laboral Espafola, contemplando también un conjunto de medidas eficaces
para actuar contra el acoso en cualquiera de sus manifestaciones.

La manera mas eficaz de hacerle frente es elaborar y aplicar una politica en el dmbito
empresarial, que ayude a garantizar un entorno laboral en el que resulte inaceptable e
indeseable el acoso.

Con esta finalidad, la Entidad establece este procedimiento de actuacién y declara lo
siguiente:

e  Que las actitudes de acoso suponen un atentado contra la dignidad de los
trabajadores y trabajadoras, por lo que no permitird ni tolerard el acoso en el
trabajo.

e  Que rechaza el acoso sexual, por razén de sexo, y moral en todas sus formas y
modalidades, sin atender a quién sea la victima o la persona ofensora ni cudl sea su
rango jerdrquico.

° Que queda expresamente prohibida cualquier accion o conducta de esa
naturaleza, siendo considerada como falta laboral dando lugar a las sanciones que
en este protocolo se determinan.

e Que la Entidad, protegerd especialmente al empleado/a o empleados/as que sean
victimas de dichas situaciones, adoptdndose cuando sea preciso, las medidas
cautelares necesarias para llevar a cabo dicha proteccion, sin perjuicio de guardar
la confidencialidad y sigilo profesional y de no vulnerar la presuncion de inocencia
del/la presunto/a o presuntos/as acosadores/as.

e Que todo el personal de la Entidad tiene la responsabilidad de ayudar a garantizar
un entorno laboral en el que resulte inaceptable e indeseable el acoso, y, en
concreto, los mandos tienen la obligacion de garantizar, con los medios a su
alcance, que el acoso no se produzca en las unidades organizativas que estén bajo
su responsabilidad.

e Que en caso de producirse, debe quedar garantizada la ayuda a la persona que lo
sufra y evitar con todos los medios posibles que la situacion se repita.

e  Que corresponde a cada persona determinar el comportamiento que le resulte
inaceptable y ofensivo, y asi debe hacerlo saber al acosador/a, por si mismo/a o
por terceras personas de su confianza y, en todo caso, puede utilizar cualquiera de
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los procedimientos que en este protocolo se establecen.

e Que la Entidad se compromete a regular, por medio del presente Protocolo, la
problemdtica del acoso en el trabajo, estableciendo un método que se aplique
tanto para prevenir, a través de la formacion, la responsabilidad y la informacion,
como para solucionar las reclamaciones relativas al acoso, con las debidas
garantias y tomando en consideracion las normas constitucionales, laborales y las
declaraciones relativas a los principios y derechos fundamentales en el trabajo.

e Que la Entidad incluird en las condiciones de subcontratacion con otras empresas,
el conocimiento y respecto a los principios establecidos en el presente protocolo.
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2. DEFINICION DE ACOSO.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
define en su articulo 7 tanto el acoso sexual como el acoso por razén de sexo.

2.1. ACOSO SEXUAL.

III "

Se considera “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”.

Podemos hablar de dos tipos de acoso sexual:

Chantaje sexual o acoso “quid pro quo”.

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

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

Acoso sexual ambiental.

Su caracteristica principal es que los sujetos mantiene una conducta de naturaleza sexual,
de cualquier tipo, que tiene como consecuencia buscada o no, producir un contexto
intimidatorio, hostil, ofensivo o humillante. La condicion afectada es el entorno, el
ambiente de trabajo.

En este caso, también pueden ser sujetos activos los companeros y companeras de trabajo
o terceras personas, relacionadas laboralmente con la entidad.

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

De intercambio (Chantaje sexual).

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

e |nvitaciones persistentes para participar en actividades sociales ludicas, pese a que
la persona objeto de las mismas haya dejado claro que no resultan deseadas, por
su posible cardcter e intencionalidad sexual.

° Invitaciones impudicas o comprometedoras y peticion de favores sexuales,
incluidas las que asocien esos favores con la mejora de las condiciones de trabajo
del/la trabajador/a o su estabilidad en el empleo.

° Cualquier otro comportamiento que tenga como causa o como objetivo la

discriminacion, el abuso, la vejacion o la humillacion de un/a trabajador/a por
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razon de su sexo.
De caracter ambiental.

e  Observaciones sugerentes, bromas o comentarios de naturaleza y contenido sexual
sobre la apariencia o condicidon sexual del trabajador o trabajadora.

e El uso de grdficos, vifietas, dibujos, fotografias, imdgenes o cualesquiera otras
representaciones grdficas de contenido sexualmente explicito.

e [lamadas telefdnicas, cartas o mensajes de cardcter sexual ofensivo.

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

2.2. ACOSO POR RAZON DE SEXO.

El “acoso por razén de sexo” se define como “cualquier comportamiento realizado en
funciéon del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad
y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”.

2.3. ACOSO MORAL.

Segun el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, en su Nota Técnica de
Prevencion n2476, el “mobbing” o “acoso moral” es “la situacién en la que una persona o
un grupo de personas ejercen una violencia psicolégica extrema, de forma sistematica (al
menos una vez por semana), durante un tiempo prolongado (mas de 6 meses), sobre otra
persona en el lugar de trabajo”. Es toda conducta, practica o comportamiento, realizado
de modo sistematico o recurrente en el seno de una relacién de trabajo que suponga,
directa o indirectamente, un menoscabo o atentado contra la dignidad del trabajador o
trabajadora, al cual se intenta someter emocional y psicolégicamente de forma violenta u
hostil, y que persigue anular su capacidad, promocién profesional o su permanencia en el
puesto de trabajo, afectando negativamente al entorno laboral.

Segun esta Nota Técnica de Prevencidn, son formas de expresidon de “mobbing”:

e Acciones contra la reputacion o la dignidad personal del afectado; por medio de la
realizacion de comentarios injuriosos contra su persona, ridiculizandolo o riéndose
publicamente de él, de su aspecto fisico, de sus gestos, de su voz, de sus
convicciones personales o religiosas, de su estilo de vida, etc.

e  Acciones contra el ejercicio de su trabajo, encomenddndole trabajo en exceso o
dificil de realizar cuando no innecesario, monoétono o repetitivo, o incluso trabajos
para los que el individuo no estd cualificado, o que requieren una cualificacion
menor que la poseida por la victima; o, por otra parte, privandole de la realizacion
de cualquier tipo de trabajo; enfrentdndole a situaciones de conflicto de rol
(negdndole u ocultdndole los medios para realizar su trabajo, solicitandole
demandas contradictorias o excluyentes, obligdndole a realizar tareas en contra de
sus convicciones morales, etc.).

e Acciones de manipulacion de la comunicacion o de la informacion con la persona
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afectada que incluyen una amplia variedad de situaciones; manteniendo al
afectado en una situacion de ambigiiedad de rol (no informdndole sobre distintos
aspectos de su trabajo, como sus funciones y responsabilidades, los métodos de
trabajo a realizar, la cantidad y la calidad del trabajo a realizar, etc.,
manteniéndole en una situacion de incertidumbre); haciendo un uso hostil de la
comunicacion tanto explicitamente (amenazdndole, criticdndole o reprendiéndole
acerca de temas tanto laborales como referentes a su vida privada) como
implicitamente (no dirigiéndole la palabra, no haciendo caso a sus opiniones,
ignorando su presencia,...); utilizando selectivamente la comunicacion (para
reprender o amonestar y nunca para felicitar, acentuando la importancia de sus
errores, minimizando la importancia de sus logros,...).

e  Acciones caracteristicas de situaciones de inequidad mediante el establecimiento
de diferencias de trato, o mediante la distribucion no equitativa del trabajo, o
desigualdades remunerativas, etc.

En funcién de la persona que lleve a cabo la conducta acosadora, podemos distinguir tres
tipos de acoso:

e Acoso laboral descendente, es aquel en el que el agente del acoso es una persona
que ocupa un cargo superior a la victima, como por ejemplo, su jefe/a.

e Acoso laboral horizontal, es el que se produce entre compaiieros y compaferas del
mismo nivel jerdrquico. El ataque puede deberse, entre otras causas, a envidias,
celos, alta competitividad o por problemas puramente personales. La persona
acosadora buscard entorpecer el trabajo de su compafiero/a con el fin de
deteriorar la imagen profesional de éste/a incluso atribuirse a si mismo/a méritos
ajenos.

e Acoso laboral ascendente, es aquel en que el agente del acoso es una persona que
ocupa un puesto de inferior nivel jerdrquico al de la victima. Este tipo de acoso
puede ocurrir en situaciones en las que una persona asciende y pasa a tener como
subordinados/as a los/as que anteriormente eran sus compafieros/as. También
puede ocurrir cuando se incorpora a la organizacion una persona con un rango
superior, desconocedor de la organizacion o cuyas politicas de gestion no son bien
aceptadas entre sus subordinados/as.

En cuanto al sujeto activo se considerard acoso cuando provenga de jefes/as,
compafieros/as e incluso clientes, proveedores/as o terceras personas relacionadas con la
victima por causas de trabajo.

En cuanto al sujeto pasivo éste siempre quedarad referido a cualquier trabajador/a,
independientemente del nivel del mismo y de la naturaleza de la relacion laboral.

El ambito del acoso sexual serd el centro de trabajo y si se produce fuera del mismo
deberd probarse que la relacion es por causa o como consecuencia del trabajo.
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3. MEDIDAS PREVENTIVAS.

Para evitar los casos de acoso, resulta fundamental la puesta en marcha de medidas
preventivas que impidan su aparicidn. Entre estas:

1.- Evaluacidn y prevencion de los riesgos psicosociales.

La prevencion de unas conductas inadecuadas e inaceptables como son las conductas de
acoso deben plantearse en el contexto de una accién general y proactiva de prevencién de
los riesgos psicosociales, en general. Las distintas formas de organizar el trabajo y las
relaciones entre las personas pueden favorecer o, por el contrario, evitar, situaciones o
conductas inadecuadas como las que nos ocupan.

2.- Divulgacion del Protocolo.

Se garantizara el conocimiento efectivo de este Protocolo por todas y todos los
trabajadores y trabajadoras y a todos los niveles de la Entidad. Esta difusidn incidira en el
compromiso de la direccidon de garantizar ambientes de trabajo en los que se respeten la
dignidad y la libertad de las personas trabajadoras.

3.- Responsabilidad.

Todos los trabajadores y trabajadoras de la Entidad tienen la responsabilidad de garantizar
un entorno laboral en el que se respete la dignidad de la persona. El personal directivo
deberd tener especialmente encomendada la labor de evitar que se produzca cualquier
tipo de acoso bajo su ambito de organizacion.
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4. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION.

Incluso si se desarrolla una adecuada actuacion preventiva pueden producirse,
ocasionalmente, conductas o situaciones de acoso. Por ello, es necesario disponer de un
procedimiento o protocolo a seguir en los casos en que se produzcan quejas o
reclamaciones por este motivo.

El procedimiento debera ser 3agil y rdpido, otorgdndole credibilidad, garantizandose la
proteccion del derecho a la intimidad y confidencialidad de las personas afectadas, y
evitando que la persona acosada se vea abocada a repetir la explicacién de los hechos,
salvo que sea estrictamente necesario. Asimismo se protegerd la seguridad y salud de la
victima.

Denuncia.
El procedimiento se iniciard con la presentacion por escrito de una denuncia a la persona
designada por la Entidad (por ejemplo, al director o directora de RR.HH.).

Si el trabajador o la trabajadora considera mas factible su presentacion por escrito a otra
persona diferente, podra hacerlo a otro/a de los/as directivos/as de la compafiia, quien
informara y traspasara automaticamente la denuncia por escrito a la persona designada
por la Entidad.

En caso de estar implicada esta persona, el/la responsable de area a quien le llegue la
queja por escrito la pondra en conocimiento del/de la Gerente.
En dicha denuncia figurara:

e Nombre de la persona que presenta la denuncia.

e Nombre de la persona acosada.

e Nombre de la persona presunta culpable de acoso.

e Naturaleza del acoso sufrido. Hechos.

e Fecha/sy hora/s en las que los hechos se han producido.

e Nombre de las personas testigos, si los hay.

e Acciones que se hayan emprendido.

e Firma de la persona que presenta la denuncia.

Dicha denuncia podra ser presentada por la/s persona/s acosada/s o por otras personas
del entorno laboral que sean conscientes y conocedoras de una situacion de esta
naturaleza.

Procedimiento.

Si tras un primer andlisis de la informacion disponible, posterior a la presentacion de la
denuncia por escrito, se aprecia que se trata de un conflicto que puede resolverse
amistosamente, a través de la actuacidon de una persona mediadora, deberia resolverse
por esta via, y hacerlo a la mayor brevedad.

Si, por el contrario, de la informacion recopilada se derivan indicios de un presunto caso
de acoso de mayor gravedad, o bien no se ha podido llegar a una solucidon amistosa, se
iniciara una investigacion en profundidad.
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La persona designada, con caracter inmediato a la recepcion de la denuncia y en atencién
a las circunstancias concurrentes podra adoptar las medidas cautelares pertinentes
(traslados, cambios de puesto, etc.).

La denuncia serd comunicada a la persona acusada, que podra presentar alegaciones en
un plazo maximo de 5 dias naturales.

Investigacion.

La persona designada para ello, llevard a cabo una investigacién para esclarecer los
hechos, pudiendo contar con los medios que estime conveniente.

La persona que lleve a cabo la investigacion no podrd tener relacién directa de
dependencia o ascendencia con ninguna de las partes, ni ser colaborador/a o
compafiero/a de trabajo en el mismo departamento, de cualquiera de las partes.

La intervencion de los/as representantes legales de los trabajadores y trabajadoras, tanto
como la de posibles testigos y de todas las personas actuantes, debera observar el
caracter confidencial de las actuaciones, por afectar directamente a la intimidad y
honorabilidad de las personas. Se observara el debido respeto tanto a la persona que ha
presentado la denuncia como a la persona objeto de la misma.

A lo largo de todo el procedimiento se mantendrd una estricta confidencialidad y todas las
investigaciones internas se llevaran a cabo con el debido tacto y respeto, tanto hacia la
persona que ha presentado la denuncia como hacia la persona denunciada, la cual tendra
el beneficio de la presuncién de inocencia.

Para asegurar este hecho, todas las personas miembros de la plantilla, incluidas las
representantes de los trabajadores y trabajadoras, que participen en la investigacién o
tengan conocimiento oficial de la misma, firmaran un acuerdo de confidencialidad.

Todas las actuaciones de la persona que lleva a cabo la investigacidén, se documentaran
por escrito, levantdandose las correspondientes actas, que, en los casos de incluir
testimonios o declaraciones, seran suscritas, ademas de por la persona que lleva a cabo la
investigacion, por quienes los hubieran emitido, dando conformidad a que lo transcrito
corresponde fielmente con las alegaciones o declaraciones efectuadas.

En el plazo de quince dias naturales, contados a partir de la presentacién de la denuncia,
la persona designada para ello, una vez finalizada la investigacioén, elaborara y aprobara el
informe definitivo sobre el supuesto acoso investigado, en el que indicara las conclusiones
alcanzadas y las circunstancias agravantes y atenuantes que a su juicio concurren,
instando, en su caso, la apertura de procedimiento disciplinario contra la persona
denunciada.

Resultado del informe.

El informe puede dar como resultado:
e bien el sobreseimiento, porque se considere que las pruebas no son concluyentes,
sefialando en este caso si la denuncia fue, o no, presentada de buena fe,
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e bien una sancién, que se graduara como falta grave o muy grave, teniendo en
cuenta el conjunto de circunstancias concurrentes de los hechos, asi como el tipo
de intensidad de la conducta, su reiteracidn, afectaciéon sobre el cumplimiento
laboral de la victima, etc.

Si el resultado del expediente es de sobreseimiento, con expresa declaracion sobre la mala
fe de la denuncia, a la persona denunciante se le incoara expediente disciplinario.

En el supuesto de resolucion del expediente con sancidn, que no conlleve el traslado
forzoso o el despido, la Entidad tomard las medidas oportunas para que la persona
agresora y la victima no convivan en el mismo ambiente laboral.

Si por parte de la persona agresora, o de otras personas, se produjeran represalias o actos
de discriminacién sobre la persona denunciante o sobre cualquiera de las personas que
han participado en el proceso, dichas conductas seran consideradas como falta laboral,
incodndose el correspondiente expediente disciplinario.

La divulgacion de datos del procedimiento tendra la consideracion de falta grave, con
independencia de cualquier otro tipo de medida legal que pudiera tomarse.

Faltas.
A titulo meramente enunciativo y no limitativo, se establece la siguiente enumeracion de
las faltas en graves y muy graves:

Falta grave:
e El acoso de caracter ambiental.

Falta muy grave:
e Elacoso de intercambio o chantaje sexual.
La reincidencia o reiteracidn en la comisidn de una falta grave.
Cualquier conducta calificada como falta grave en sentencia firme.
Cualquier conducta de las definidas en este protocolo cuya intensidad o relevancia
social asi lo determine.
Faltas graves en las que la persona infractora sea un/a directivo/a o sin serlo tenga
cualquier posicidn de preeminencia laboral sobre la persona objeto de la agresién.

Serdn consideradas como circunstancias agravantes las siguientes:

e Lareincidencia en la comisién de acoso.

e Laexistencia de dos o mas victimas.

e La demostracién de conductas intimidatorias o represalias por parte de la persona
agresora.

e El hecho de que la persona agresora tenga poder de decisién sobre la relacién
laboral de la victima.

e Lla concurrencia de algun tipo de discapacidad fisica o mental en la persona
acosada.

e La produccién de graves alteraciones, médicamente acreditadas, en el estado
psicolégico o fisico de la victima.

e la situacion de contratacién temporal o en periodo de prueba e incluso como
becario/a en practicas de la victima.
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Sanciones.
Las sanciones, estan recogidas en el Convenio Colectivo o Norma superior vigente en cada
momento.

Seguimiento.

El seguimiento de la ejecuciéon y cumplimiento de las medidas correctoras propuestas
corresponderd a la persona designada, debiendo prestar una especial atencion, en los
casos en que haya podido haber afectacion de las victimas, al apoyo y, en su caso,
rehabilitacion de las mismas.

Garantias del Procedimiento.
A todas las personas que participen en cualquiera de las partes del procedimiento se les
exigird el deber de sigilo.

Por otra parte, en todo momento se garantizara la proteccién al derecho a la intimidad de
las personas afectadas o que han tomado parte en el proceso.

3k 3k 3k 3k %k %k k%
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