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1. INTRODUCCION.

En el afio 2018, la ASOCIACION AFANDICE se inscribié como empresa 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 organizacién los principios de la Ley
Organica 3/2007 (LOIEMH), de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. El
presente documento es la primera revisién del Plan de Igualdad generado en 2018, adaptandose
a la nueva normativa generada y a los cambios de la normativa vigente.

La ASOCIACION AFANDICE tiene como misién y objeto basico promover la mejora de la
calidad de vida de cada persona con discapacidad y su familia, defendiendo sus derechos,
contribuyendo con apoyos y oportunidades a su proyecto de vida y a su efectiva inclusién
social.

Es una Asociacidn sin animo de lucro, declarada de Utilidad Publica por el Ministerio de Justicia
e Interior con fecha de 9 de abril de 1996 y Declarada de Utilidad Publica Municipal.

MIEMBRO DE:

PLENA INCLUSION-Madrid: Federacién Organizaciones a favor de las Personas con Discapacidad
Intelectual de Madrid

FAMMA Cocemfe — Madrid: la Federacidn de Asociaciones de personas con discapacidad
Fisica/organica de la Comunidad de Madrid

FEVOCAM: Federacién de Voluntariado de la Comunidad de Madrid

FEMADDI: Federacion Madrilefia de Deportes DI

Valores de AFANDICE:

Los valores que conducen sus acciones son los siguientes:

*El respeto a la dignidad de las personas con discapacidad como medio para conseguir la
integracidn en su entorno y en la sociedad, de la manera mas auténoma posible.

eLa consideracion de las personas con discapacidad como sujetos con derechos y deberes.
eReivindicacidn de estos derechos ante la sociedad y los estamentos politicos vigentes.

eDar la importancia de la familia y sus redes de apoyo natural.

eEleccién democratica de sus cargos directivos.

eTransparencia en la actuacion.

eSolidaridad, profesionalidad, compromiso ético y honestidad.

*Mejora continua para la consecucién de objetivos.

Objetivos de AFANDICE:

La rehabilitacion, potenciando el desarrollo individual y facilitando la integracion de la persona
con discapacidad en el dmbito familiar, educativo y socio-ambiental de cada sujeto.

La actuacién preventiva, intentando con ello evitar las condiciones de riesgo, asi como la
disminucién de los efectos concretos asociados, en caso de presencia, a una discapacidad.
Facilitar la integracion social y laboral de las personas adultas con discapacidad intelectual (Dl),
intentando la insercion laboral, cuando sea posible, bien en Centro Especial de Empleo, bien en
trabajos ordinarios y si no es posible, en Centros Ocupacionales.

El apoyo a las familias de las personas atendidas.

Tienen dos centros para la atencion de sus atendidos:



- Centro de dia Navas de Tolosa:
El centro de dia fue creado en el afio 2002 para dar servicio a cincuenta personas que
contaban con una discapacidad psiquica gravemente afectada.

Es propiedad del Ayuntamiento de Madrid y es el Unico recurso de estas caracteristicas con el
gue cuenta.

Ademas, hemos de sefialar que el centro de dia Navas de Tolosa estd integrado en la red publica
de centros de la Comunidad de Madrid.

El Centro cuenta con un equipo interprofesional:

1 Director/T. Social , 1 Psicdlogo, 1 Médico, 1 Fisioterapeuta, 1 ATS, 6 Técnicos asistenciales, 6
Cuidadores, 1 Acompaiante Ruta, 1 Personal limpieza.

El centro de dia esta en la calle Benimamet 109 - 28021 Madrid.

- Centro Ocupacional Villaverde:

El Centro Ocupacional Villaverde, Unico centro de estas caracteristicas perteneciente al
Ayuntamiento de Madrid, forma parte de la Red publica de Centros Ocupacionales de la
Comunidad de Madrid, comienza su andadura el dia 2 de junio de 1997.

Aungue nace como recurso para 60 plazas, fue creado con vistas a ser aumentado, por lo que en
septiembre de 2002 se convirtid en realidad la ampliacion del centro y la adjudicaciéon de las
nuevas plazas. De este modo en la actualidad cuenta con una capacidad 80 plazas.

El centro ocupacional se define como un servicio cuya finalidad es la habilitacién profesional, la
autonomia personal y la inclusién en la comunidad de las personas con discapacidad intelectual.
Para lograrlo el Centro organiza su actividad en tres dreas fundamentales:

1. Area Ocupacional.

2. Area Psicosocial.

3. Area de Insercién Laboral

El Centro cuenta con un equipo interprofesional:

1 Director, 1 Psicdlogo, 1 Trabajador Social, 1 Preparador Laboral, 8 Técnicos asistenciales, 4
Cuidadores, 1 Administrativo, 1 Acompafiante Ruta, 3 Personal Limpieza.

El centro se encuentra en la calle Bascufiuelos 1 - 28021

Sede social y administrativa:

Madrid. SEDE SOCIAL: C/ Magnesia 10, (local) — 28021

1 Administrativo, 1 Director Gerente, 1 Dinamizador Social

Servicio de Accién Deportiva:
3 Técnicos

La Asociacion cuenta con una plantilla media de 48 de personas, siendo 32 mujeres (66,7%) y 16
hombres (33,3%).

ASOCIACION AFANDICE ha demostrado en los Ultimos afios una especial sensibilidad por los
derechos individuales de los empleados y empleadas, protegiéndolos y potencidndolos.
Siguiendo los principios recogidos en la Ley de Igualdad de Mujeres y Hombres, ASOCIACION
AFANDICE 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 que impidan alcanzarla.



ASOCIACION AFANDICE 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 conciliaciéon de la vida
laboral y privada.

Por consiguiente, con la elaboracidn 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 discriminacién y el respeto a
la diversidad, promoviendo un entorno seguro y saludable.

FUNDAMENTOS DEL PLAN DE IGUALDAD
El articulo 14 de la Constitucién espafiola proclama el derecho a la igualdad y a la no
discriminacién 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 Unidn 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 asuncidn, casi en exclusiva, de las responsabilidades
domeésticas y familiares. Todo ello repercute negativamente en sus posibilidades de
incorporacién 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 actuacion en las empresas para conseguir el
objetivo de igualdad efectiva. Esta ley impone a las empresas la obligacion genérica de “respetar
laigualdad de trato y de oportunidades en el dmbito laboral”, adoptando para ello medidas que
eviten cualquier tipo de discriminacion entre mujeres y hombres (art. 45.1). Y establece, asi
mismo, una obligacién especifica para las empresas de mds de doscientos cincuenta
trabajadores/as: elaborar y aplicar un plan de igualdad (art. 45.2).

Es, pues, el cumplimiento de esta doble exigencia, por un lado, el interés de ASOCIACION
AFANDICE 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 AFANDICE.

Para la primera revisién de este plan, se han tenido en cuenta las actualizaciones normativas del
Real Decreto 6/2013, del 1 de marzo, de medidas urgentes para la garantia de igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion y del Real Decreto
901/2020 de 13 de octubre por el que se regulan los planes de igualdad y su registro.

PROCESO DE ELABORACION DEL PLAN DE IGUALDAD
Se procedid a Constituir la Comisién Negociadora, y aprobar un Reglamento de dicha Comisidn,
llamado Comité de Igualdad compuesto por D. Miguel Angel Calero Sdnchez y D. Antonio Martin
Hervas y los representantes de los trabajadores: Diia. Maria José Robles Valero y Dila. Noelia Prieto
Cogolludo.
Para facilitar a la entidad el proceso de recogida y andlisis de la informacidn se ha contado con
la empresa externa, Grupo ADAPTALIA, especializada en la asesoria para la confeccion de planes
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de igualdad y en la confeccion del Registro Retributivo, el Informe Diagndstico preceptivo y la
auditoria retributiva.

Para la elaboracion de este Plan de Igualdad se ha realizado un exhaustivo andlisis de la situacion
real de ASOCIACION AFANDICE en materia de género, llegdndose a un diagndstico claro y real
de la situacion actual. Este Diagndstico ha permitido conocer la realidad de la plantilla, detectar
las necesidades y definir los objetivos de mejora, estableciendo los mecanismos que permitan
formular las propuestas que se integran en el presente Plan de Igualdad.

Conclusiones del Informe Diagndstico

"A luz de los resultados del diagnéstico, podemos concluir que Asociacién Afandice es una
entidad feminizada en la distribucidén de su plantilla, representando las mujeres el 66,67% del
total de la plantilla frente al 33,33% de representacion de los hombres. Esta infrarrepresentacion
masculina es debida al sector al que se dedica la entidad (cuidado de personas con
discapacidad), el cual es un sector socialmente feminizado. Ademas, cabe sefialar que no existe
segregacion vertical dentro de la Asociacidn, encontrando una composicidn equilibrada en los
niveles de mayor responsabilidad (niveles directivos y mandos intermedios).

Informe de la Auditoria Retributiva:

-Durante el ejercicio de referencia 2023 han recibido algln tipo de remuneracion por parte de
la organizacidn un total de 60 personas, de las que un 66,67% son mujeres frente al 33,33% de
representacién masculina.

Este porcentaje es el reflejo de una realidad social que muestra que hay determinados trabajos
asociados tradicionalmente al sexo masculino y otros al femenino, como es en este caso, el
cuidado de personas con discapacidad donde Asociacion Afandice desarrolla su actividad
profesional.

Se ha analizado el Convenio colectivo de centros y servicios de atencion a personas con
discapacidad, sin que se hayan encontrado sesgos de género, de la misma forma que tampoco
se han encontrado en la practica habitual de la empresa.

Para el andlisis de las diferencias salariales con una perspectiva de género, Asociacidon Afandice
cuenta con un registro retributivo de acuerdo con el articulo 28.2 del Estatuto de los
Trabajadores y al RD 902/2020 con los valores promedio (en media y mediana) de los salarios,
los complementos salariales y las percepciones extrasalariales de su plantilla, desagregados por
sexo y distribuidos por puestos de igual valor.

El Registro elaborado considera a toda la plantilla de la organizacion que ha recibido
remuneracién en algin momento del periodo de referencia. De acuerdo con la normativa legal
vigente, Asociacion Afandice ha considerado la remuneracion realmente percibida por sus
personas trabajadoras durante el periodo de referencia (del 1 de enero al 31 de diciembre de
2023).

El registro incluye la justificacion a que se refiere el articulo 28.3 del Estatuto de los
Trabajadores, cuando la media aritmética o la mediana de las retribuciones totales en la
empresa de las personas trabajadoras de un sexo sea superior a las del otro en, al menos, un
25%.

La existencia de una diferencia salarial no significa directamente la existencia de discriminacion
por razén de género, ya que debe tenerse en cuenta la situacidon contractual de las personas
trabajadoras. En base a lo anterior, el registro salarial incluye la media y en mediana con los
importes equiparados, teniendo en cuenta las retribuciones anualizadas a la jornada completa.
Como resultado, se observa que las diferencias salariales mas significativas o brechas salariales
se justifican objetivamente.

Otros factores objetivos de las diferencias salariales, que no quedarian corregidos a través del
registro salarial con importes equiparados, son los factores que afectan a la retribucién de un
puesto determinado: experiencia requerida, antigliedad en el puesto, responsabilidad, personas

6



a cargo, etc. lo cual queda reflejado en la valoracién de puestos de trabajo.
Respecto al resto de factores desencadenantes de posibles diferencias retributivas, no llama
especialmente la atencion ninguno de ellos por reflejar practicas discriminatorias en cuanto al
sexo o género pudiendo, obviamente, establecerse propuestas de mejora.”

En una segunda fase y, a la vista de los informes diagndstico, se han planteado unos objetivos
de mejora incidiendo de forma expresa en aquellos campos en los que el diagndstico de
situacién 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 AFANDICE.

Asi, se ha incidido expresamente en la estructura de plantilla, seleccidon, promocién, formacién,
retribucidn, conciliacion, 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 velara por la igualdad entre mujeres y hombres en AFANDICE.

Finalmente, la Comisién Negociadora procedid a aprobar el Plan de Igualdad.

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 empresa la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén
de sexo.

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

2. Para la consecucion de los objetivos fijados, los planes de igualdad podrdn contemplar, entre
otras, las materias de acceso al empleo, clasificacion profesional, promociéon y formacion,
retribuciones, ordenacidn del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre
mujeres y hombres, la conciliacién laboral, personal y familiar, y prevencidn del acoso sexual y
del acoso por razén de sexo.”

Asi, ASOCIACION AFANDICE 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
organizacidn, y a impedir cualquier discriminacién por razén de sexo.

De la definicidn 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 AFANDICE. Ello supone
que, a igualdad de aptitudes, conocimientos y cualificacion, hombres y mujeres deben
desempenar sus tareas sin que su sexo, edad, raza, religion, representen un obstaculo y en las



mismas condiciones en cuanto a retribuciones, formacién y promocidn dentro de la empresa.

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 discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, vy,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado
civil.” En este sentido, ASOCIACION AFANDICE pretende asegurar la ausencia de procedimientos
o politicas discriminatorias por razén de sexo en materia de seleccién, contratacion, formacion,
promocién y retribucion.

Ademas, se busca facilitar la conciliacion de la vida familiar, personal y laboral a través de
medidas concretas que posibiliten la compatibilizacién dptima de los ambitos laboral y privado.
Por ultimo, ASOCIACION AFANDICE declara que considera inaceptable cualquier tipo de
situacion de acoso sexual o por razén de sexo.

Los objetivos planteados se llevaran a cabo en la medida en que los trabajadores y trabajadoras
de ASOCIACION AFANDICE se conciencien de la necesidad de romper con viejos paradigmas
sexistas, lo cual se consigue con una labor continua de formacién y sensibilizacion en materia de
Igualdad de Oportunidades, marcando este Plan, como uno de sus objetivos principales, |a tarea
de sensibilizacion y concienciacién en pro de la Igualdad.

Objetivos Generales:

e Promover en AFANDICE el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres,
garantizando las mismas oportunidades profesionales en el empleo, seleccion,
retribucién, formacion, desarrollo, promocién y condiciones de trabajo.

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

e Eliminar del sistema retributivo cualquier discriminacién directa o indirecta por razén
de sexo, integrando el principio de igualdad retributiva en la politica salarial y
revisando los criterios para garantizar el mismo salario por un trabajo de igual valor.

e Eliminar toda manifestacién de discriminacidn en la promocién interna y seleccién
con objeto de alcanzar en AFANDICE una representacion lo mas equilibrada posible
entre mujeres y hombres.

e Prevenir el acoso sexual, acoso por razén de sexo, acoso contra las personas LGTBI y
acoso psicolégico o moral, implantando un cédigo de conducta que proteja a todos
los empleados y empleadas de ofensas de naturaleza sexual.

e Promover mediante acciones de comunicacion y formacidon la igualdad de
oportunidades en todos los niveles organizativos de AFANDICE.

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

Con este Plan de Igualdad, ASOCIACION AFANDICE espera mejorar el ambiente de trabajo y las
relaciones laborales, la satisfaccion 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 la Asociacién AFANDICE 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 participacion de la mujer en la direccién y en la toma de decisiones y visualizar
nuestro compromiso con la igualdad.

APLICACION DEL PLAN DE IGUALDAD.
Ambito.

El presente Plan de Igualdad es de aplicacion a la totalidad del personal de la empresa, 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 prdcticas, con o sin beca, etc.

En la medida de sus posibilidades, AFANDICE 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 empresa.

Planificacion y organizacidn.

La empresa pondra al servicio del Plan de Igualdad todos los medios materiales y humanos que
se requieran. La Asociacién AFANDICE es la principal responsable de la ejecucién del plan.

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

El presente Plan tendra una vigencia de cuatro afios, comenzando ésta en 2025. Transcurrido
este plazo sera objeto de revision o actualizacién.

ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD.
El Plan de Igualdad se estructura en ocho areas de analisis: estructura de la plantilla, seleccion,
promocién, formacién, retribuciones, conciliacion, 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.
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Ha de tenerse en cuenta que, al incorporarse la perspectiva de la igualdad de manera
transversal, es decir, a todos los niveles de la Asociacion AFANDICE 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 continuacidn, se recogen las areas especificas que se han identificado como prioritarias para
trabajar y, por lo tanto, tratar en este Plan de Igualdad.

Se ha prestado especial atencidn 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 presenta plan, y que afectan a la igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres.

El listado de areasy sus correspondientes aspectos a mejorar considerados como prioritarios son
los siguientes:
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AREA RESUMEN DE MEDIDAS

Contratacion, seleccién y
clasificacion profesional

Desarrollar, aprobar e implantar una Politica de
Contratacién en la entidad que asegure el compromiso con
la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

Elaborar todas las ofertas de empleo utilizando lenguaje
inclusivo y neutro.

Dar preferencia a aquellas personas del género menos
representado en el grupo profesional y/o puesto de trabajo
de que se trate, en caso de que haya dos candidatos/as que
cumplan con los requisitos exigidos para cubrir la vacante.

Formacién en materia de igualdad,
acoso y su prevencion

Impartir acciones de formacién y sensibilizacidn especificas
en materia de igualdad a toda la plantilla.

Impartir acciones de formacion y sensibilizacién especificas
en materia de acoso a toda la plantilla.

Promocién Yy Desarrollo Garantizar las mismas oportunidades a todas las personas de
Profesional la empresa de ocupar puestos de responsabilidad
Conciliacion. Ejercicio Informar a sus personas trabajadoras de todas las

corresponsable de los derechos de
la vida personal, familiar y laboral

novedades legislativas referentes a las medidas de
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Facilitar la conciliacion, promover la corresponsabilidad y
realizar un seguimiento.

Realizacion de un protocolo sobre desconexion digital.

Seguridad y salud laboral desde
una perspectiva de género

Aplicar la perspectiva de género en la Prevencién de riesgos.
Informar a la Comisidn de Seguimiento en caso de haberse
producido casos de siniestralidad y enfermedad profesional,
desagregada por sexo, centro y grupo profesional.

Cultura organizativa y clima laboral

Difusion y comunicacion del Plan de Igualdad de
Oportunidades

Lenguaje e imagen no sexista

Responsabilidad Social Empresarial

Violencia de género

Elaborar un protocolo de actuacion de violencia de género.
Establecer campanfias de sensibilizacidn informativa.

Lenguaje y comunicacién inclusiva

Buscar informacién sobre el uso de lenguaje inclusivo y
difundirlo a todo el personal para su implantacién en todas
las comunicaciones
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3. GESTION DEL PLAN DE IGUALDAD.

EVALUACION Y SEGUIMIENTO
La evaluacidn tiene por objeto valorar la adecuacién de las medidas realizadas y verificar su
coherencia con los objetivos propuestos inicialmente. Para ello ASOCIACION AFANDICE evaluara
gue se hayan cumplido los resultados previstos, el grado de satisfacciéon de destinatarias y
destinatarios de las medidas y si ha sido correcto el desarrollo de las mismas.

La empresa evaluara los siguientes aspectos:

- Las medidas realizadas y los objetivos propuestos: Comprobar si el Plan es aplicable a la
empresa, 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.

Comision de Igualdad de Oportunidades

Con el fin de hacer realidad la evaluacidn y el seguimiento del Plan de Igualdad, se constituye
una Comisidn de Igualdad de Oportunidades de naturaleza paritaria que se reunira anualmente
o cuando las circunstancias lo requieran. Estd compuesta por las dos Representantes de los
Trabajadores y dos representantes de la empresa.

En dicha comisidn se presentara la informacion relativa a la aplicacién en la empresa 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
AFANDICE.

La Comisién serd la encargada de velar por el cumplimiento del Plan de Igualdad de ASOCIACION
AFANDICE, para lo que, de manera anual, y con el fin de corregir posibles desajustes en su
ejecucidon o en el logro de sus objetivos, realizard una evaluacién de seguimiento y confeccionara
un informe.

Funciones de la Comision de Igualdad

® Promover el principio de igualdad y no discriminacion.

¢ Seguimiento tanto de la aplicacidn de las medidas legales que se establezcan para fomentar
la igualdad, como del cumplimiento y desarrollo de este Plan de lgualdad, identificando
ambitos prioritarios de actuacién.

® Promover acciones formativas y de sensibilizacién en materia de igualdad.

e Ser informada del contenido de las ofertas y convocatorias de trabajo hechas por la empresa,
asi como de la composicion de los procesos de seleccion.

e Colaborar con la direccién de laempresa en el establecimiento y puesta en marcha de medidas
de conciliacion.

e Conocer las denuncias que tengan lugar sobre temas de acoso, asi como promover el
establecimiento de medidas que eviten el acoso, como la elaboracién y difusién de cédigos de
buenas practicas, la realizacién 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
empresa, de la pertinencia de las actuaciones del Plan a las necesidades de la plantilla, y, por
ultimo, de la eficiencia del Plan.
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PLAN DE COMUNICACION
El objetivo del Plan de Comunicacién es informar a los empleados y empleadas de las medidas
del Plan de Igualdad.
ASOCIACION AFANDICE consciente de la importancia de divulgar el contenido del Plan de
lgualdad y de sus medidas, dard a conocer al personal este Plan en los medios y soportes que
considere adecuados.
Esta accion sera llevada a cabo por la Comisién de Comunicacién creada por el Plan Estratégico
de la Entidad en coordinacidn con la Comisidn de Igualdad de Oportunidades.

CRONOGRAMA
El cronograma que se presenta a continuacién tiene la vocacidn 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 funcién de las necesidades del momento. En este cronograma se reflejan sélo
aquellas medidas en las que la consideracion temporal se estima como importante y tendran
consistencia y desarrollo durante todo el periodo del Plan de Igualdad.

AREA — CONTRATACION, SELECCION Y CLASIFICACION PROFESIONAL

Medida 2025 2026 2027 2028

Desarrollar, aprobar e implantar una Politica de
Contrataciéon en la entidad que asegure el
compromiso con la igualdad de oportunidades

entre hombres y mujeres.

Elaborar todas las ofertas de empleo utilizando
lenguaje inclusivo y neutro.

Dar preferencia a aquellas personas del género
menos representado en el grupo profesional y/o
puesto de trabajo de que se trate, en caso de
gue haya dos candidatos/as que cumplan con
los requisitos exigidos para cubrir la vacante.

indice de medidas planificadas:

- La comisidon de igualdad elaborard un documento que manifieste el compromiso por la
igualdad: “Politica de Contratacién” de AFANDICE

- Se ofrecera informacion a los directores de los centros para que cualquier oferta de
empleo pase por el tamiz del lenguaje inclusivo.

- Se indicar3, a los directores de los centros, para que tengan en cuenta la busqueda de la
paridad a la hora de contratar, en caso de que sea posible.
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AREA — FORMACION EN MATERIA DE IGUALDAD, ACOSO Y SU PREVENCION.

Medida 2025 2026 2027 2028

Impartir acciones de formacion y sensibilizacion
especificas en materia de igualdad a toda la
plantilla.
Impartir acciones de formacion y sensibilizacion
especificas en materia de acoso a toda la
plantilla.

indice de medidas:
- Se buscara formacidn especifica para los miembros de la comisién y, a su vez, los
miembros preparardn reuniones formativas para todo el personal de los distintos centros
y servicios donde buscard la sensibilizacion en materia de igualdad y en materia de
prevencion del acoso. En los siguientes ejercicios del plan se procederd a realizar acciones
de sensibilizacién a modo de recordatorio mediante notas informativas.

AREA - PROMOCION Y DESARROLLO PROFESIONAL

Medida 2025 2026 2027 2028

Garantizar las mismas oportunidades a todas las
personas de la empresa de ocupar puestos de
responsabilidad

indice de medidas:

- Establecer criterios para la promocidn que garanticen la igualdad de oportunidades

AREA —~CONCILIACION. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Medida 2025 2026 2027 2028

Informar a sus personas trabajadoras de todas
las novedades legislativas referentes a las
medidas de conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral

Facilitarla  conciliacion 'y promover la
corresponsabilidad y realizar un seguimiento.
Realizacidon de un protocolo sobre desconexién
digital.

indice de medidas:
- Poner en la Intranet interna, de uso de todo el personal, las novedades legislativas en
materia de conciliacion
- Inclusidn en los cuestionarios de satisfaccién anual unas preguntas especificas para
realizar una evaluacién sobre las necesidades de conciliacion del personal y difundir las
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conclusiones al personal.

- Seguimiento de los recursos utilizados de conciliacién desagregados por sexo.

- Realizacion de un protocolo sobre desconexion digital.

AREA - SEGURIDAD Y SALUD LABORAL DESDE UNA PERSPECTIVA DE GENERO

Medida

2025

2026

2027

2028

Aplicar la perspectiva de género en la
Prevencion de riesgos.

Informar a la Comisidn de Seguimiento en caso
de haberse producido casos de siniestralidad y
enfermedad profesional, desagregada por sexo,

centro y grupo profesional.

indice de medidas:

- Se promoverd que los planes de prevencidn de riesgos laborales tengan la perspectiva de

género en su elaboracion.
- Se realizard un informe anual

sobre siniestralidad de donde se sacaran
conclusiones a final de afio en caso de haberse producido casos de siniestralidad y

enfermedad profesional, desagregada por sexo, centro y grupo profesional.

AREA — CULTURA ORGANIZATIVA Y CLIMA LABORAL

Medida

2025

2026

2027

2028

Difusidn y comunicacion del Plan de Igualdad de
Oportunidades

Lenguaje e imagen no sexista

Responsabilidad Social Empresarial

indice de medidas:

- Difusidén del Plan de Igualdad por medio de la Web, a disposicion de todo el personal, una

vez se haya procedido a su registro.

- Organizar sesiones informativas dirigidas al conjunto del personal de la empresa en las

que se expliquen el por qué y los objetivos del Plan de Igualdad.

- Promover la busqueda de informacidon sobre el uso de lenguaje no sexista e ir

incorporandolo en la redaccion de los comunicados internos y externos.

- Proyectar una imagen por la igualdad hacia la clientela, otras empresas y el publico en

general.
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AREA - VIOLENCIA DE GENERO

Medida 2025 2026 2027 2028

Elaborar un protocolo de actuacidn de violencia
de género y su divulgacion.

indice de medidas:

- Se desarrollard un protocolo de actuacidn sobre violencia de género y se divulgara a todo
el personal.

REFERENCIAS NORMATIVAS
- Constitucion Espafola 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 c),d),e); art. 50.1 a) y ¢); art.54.2 c).

- Ley Organica para la Igualdad efectiva entre los hombres y las mujeres 3/2007 (art. 7). Y su
desarrollo en los R.D. 6/2019 de 1 de marzo y R.D. 901/2020 de 14 de octubre

- XV Convenio colectivo general de centros y servicios de atencidn a personas con
discapacidad.
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1.ANEXOS.

FICHAS DE LAS MEDIDAS.

Areas de actuacidn: Contratacién y Seleccion. Clasificacion Profesional

Responsable: Directores servicios
2025-2028

Fecha Inicio: noviembre 2025
Fecha de Fin: noviembre 2026

Temporalizacién:

Objetivo

Medida

los niveles de la empresa.

Presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos|

Desarrollar, aprobar e implantar una Politica de
Contratacién en la entidad que asegure el compromiso
con la igualdad de oportunidades entre hombres vy
mujeres.

Indicadores

Confeccion del documento “Politica de Contratacidn” (si/no)

Areas de actuacién: Contratacién y Seleccion. Clasificacidon Profesional

Responsable: Directores servicios
2025-2028

Fecha Inicio: junio 2026

Fecha de Fin: diciembre 2028

Temporalizacion:

Objetivo

Medida

Presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos
los niveles de la empresa.

Elaborar todas las ofertas de empleo utilizando
lenguaje inclusivo y neutro.

Indicadores

e Verificacidon del uso del lenguaje inclusivo en

los procesos de seleccidn (si/no).

Areas de actuacién: Contratacién y Seleccion. Clasificacion Profesional

Responsable: Directores servicios
2025-2028

Fecha Inicio: noviembre 2025
Fecha de Fin: diciembre 2028

Temporalizacion:

Objetivo

Medida

Presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos|
los niveles de la empresa.

Dar preferencia a aquellas personas del género menos
representado en el grupo profesional y/o puesto de
trabajo de que se trate, en caso de que haya dos
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candidatos/as que cumplan con los requisitos exigidos|
para cubrir la vacante.

Indicadores

sobre el total).

porcentaje).

Verificacién de la inclusion de la clausula de preferencia en el procedimiento de seleccion (si/no).
Numero de procesos de seleccidn en los que se ha aplicado la clausula de preferencia (porcentaje

Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas efectivamente incorporadas (nimero y|

Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de las personas trabajadoras que han visto modificada
su clasificacion profesional (nimero y porcentaje).

Area de actuacién: Formacién en materia de igualdad, acoso y su prevencion

Responsable: Comisidn de Igualdad
Temporalizacion:

Fecha Inicio: septiembre 2025
Fecha de Fin: octubre 2025

Objetivo

Medidas

oportunidades entre mujeres y hombres.

Formar a la totalidad de la empresa en igualdad de

3h de formacion anuales en igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito
laboral dirigida a Comisién Negociadora y equipo
directivo

Indicadores

[ ]
porcentaje).

e Cuestionario de satisfaccion de la formacion

Numero total de horas de formacion y de participantes, desagregadas por sexo (nimero VY|

e informe de resultados (si/no).

Area de actuacién: Formacién en materia de igualdad, acoso y su prevencion

Responsable: Comision de Igualdad
Temporalizacién:

Fecha Inicio: marzo 2026

Fecha de Fin: diciembre 2028

Objetivo

Medidas

Formar a la totalidad de la empresa en igualdad de|
oportunidades entre mujeres y hombres.

2h de formacién anuales a la plantilla en igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres tanto en el
ambito laboral como en otros. Posteriormente
pildoras formativas
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Indicadores

e Numero y porcentaje de asistentes, desagregado por sexo (nimero y porcentaje).
e Numero total de horas de formacion y de participantes, desagregadas por sexo (nimero).
e Cuestionario de satisfaccion de la formacion e informe de resultados (si/no).

Area de actuacion: Promocién profesional
Responsable: Directores servicios

Fecha Inicio: septiembre 2026

Fecha de Fin: diciembre 2026

Temporalizacion:

Objetivo

Medidas

responsabilidad.

Garantizar las mismas oportunidades a todas lasRedaccidon de un documento que defina los criterios
personas de la empresa de ocupar puestos delobjetivos de promocidn que garanticen la igualdad de

oportunidades. Difusidn de este.

Indicadores

e Protocolo de promocidn (si/no).

e Herramienta de recogida de informacion (si/no).

e Numeroy porcentaje, desagregado por sexo, de personas que promocionan (nimero y porcentaje).

Area de actuacién: Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y

laboral.

Responsable: Comision de Igualdad
Temporalizacion:

Fecha Inicio: marzo 2025

Fecha de Fin: diciembre 2028

Objetivo

Medidas

Facilitarla conciliacion vy promover
la corresponsabilidad.

Informar a sus personas trabajadoras de todas las
novedades legislativas referentes a las medidas de
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral

Indicadores

e Verificacion de la exposicidn en la intranet interna de la informacion pertinente (si/no)

Area de actuacién: Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y

laboral.
Responsable: Directores servicios
Fecha Inicio: diciembre 2025
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Fecha de Fin: diciembre 2028
Objetivo Medidas

Inclusion de preguntas especificas sobre necesidades
de conciliacién en los cuestionarios anuales de
satisfaccion y difundir las conclusiones al personal

Facilitarla conciliacion y promover
la corresponsabilidad.

Indicadores

e Cuestionario de satisfaccion (si/no)
e Informe de resultados de la encuesta (si/no).
e Necesidades detectadas (relacién si/no).

Area de actuacion: Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral.

Responsable: Comision de Igualdad

Temporalizacion:

Fecha Inicio: marzo 2025

Fecha de Fin: diciembre 2028

Objetivo Medidas

Seguimiento del uso de los recursos en materia de
Facilitarla conciliacion vy promover conciliacion laboral desagregado por sexos.
la corresponsabilidad.

Indicadores

e Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de personas que hacen uso de los derechos y medidas
(nimero y porcentaje).

Area de actuacion: Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral.

Responsable: Comision Igualdad

Temporalizacién:

Fecha Inicio: marzo 2027

Fecha de Fin: mayo 2027

Objetivo Medidas

Facilitarla conciliacion vy promover Realizacion de un protocolo sobre desconexién digital.
la corresponsabilidad.

Indicadores

e Protocolo desconexidn digital (si/no)
e Nota de difusion del mismo (si/no)
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Area de actuacion: Seguridad, salud laboral y equipamientos.

Responsable: Directores servicios Temporalizacion:
Fecha Inicio: enero 2025

Fecha de Fin: diciembre 2025

Objetivo Medida
Garantizar la salud laboral de mujeres yRevisidon con perspectiva de género del Plan de
hombres. Prevencién de Riesgos Laborales.
Indicadores

e Pedir ala empresa que realiza los planes de prevencion que incluyan la perspectiva de género (si/no).

Area de actuacion: Seguridad, salud laboral y equipamientos.
Responsable: Comision de seguimiento

Temporalizacion:

Fecha Inicio: diciembre 2026

Fecha de Fin: diciembre 2028

Objetivo Medida

Garantizar la salud laboral de mujeres vylnformar ala Comisidn de seguimiento en caso de haberse
hombres. producido casos de siniestralidad y enfermedad profesional,
desagregada por sexo, centro y categoria profesional.

Indicadores

e Andlisis el impacto diferencial que los accidentes/incidentes y enfermedades tienen en mujeres vy
hombres (si/no).

Area de actuacién: Cultura organizativa y clima laboral
Responsable: Grupo comunicacion

Temporalizacion:

Fecha Inicio: febrero 2025

Fecha de Fin: diciembre 2028

Objetivo Medida

Instaurar en la cultura de la organizacidon laDifusién y comunicacién del Plan de Igualdad de
Igualdad de Oportunidades entre mujeres y/Oportunidades.
hombres.

Indicadores

e Difusién del Plan de Igualdad por medio de la Web, a disposicién de todo el personal una vez se haya
procedido a su registro (si/no)
e Realizacion de sesiones informativas sobre el Plan de Igualdad (nimero de sesiones).

21




Area de actuacion: Cultura organizativa y clima
Responsable: Grupo comunicacion

Temporalizacién:

Fecha Inicio: junio 2026

Fecha de Fin: diciembre 2028

laboral

Objetivo

Medida

hombres.

Instaurar en la cultura de la organizacion la
lgualdad de Oportunidades entre mujeres vy

Busqueda de informacion sobre el uso de lenguaje no sexista
para proceder a su incorporacion.

Indicadores

e Numero de personas informadas sobre

sexista (porcentaje sobre el total.

lenguaje e imagen no sexista (porcentaje sobre el total).

Nimero de comunicados internos revisados anualmente que utilizan un lenguaje y una imagen no

Area de actuacién: Cultura organizativa y clima
Responsable: Grupo comunicacion

Temporalizacion:

Fecha Inicio: diciembre 2027

Fecha de Fin: diciembre 2028

laboral

Objetivo

Medida

Instaurar en la cultura de la organizacion la

hombres.

Igualdad de Oportunidades entre mujeres vy

Responsabilidad Social Empresarial: Proyectar una imagen
por la igualdad hacia la clientela, otras empresas y el publico
en general.

Indicadores

[ )
sexista (porcentaje sobre el total).

o Informe de resultados de la encuesta y

Numero de comunicados externos revisados anualmente que utilizan un lenguaje y una imagen no

su difusion (si/no).

Area de actuacién: Violencia de género
Responsable: Grupo comunicacion
Temporalizacion:

Fecha Inicio: junio 2025

Fecha de Fin: diciembre 2025

Objetivo

Medida

Cumplir la normativa en materia de Violencia de
Género.

Elaborar un protocolo de actuacion de violencia de género y
su divulgacion.

Indicadores

Confeccidn del Protocolo de actuacion de violencia de género (si/no).
Difusidn del Protocolo de actuacion de Violencia de Género por medio de la Web y la Intranet interna,
a disposicion de todo el personal (si/no).
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2.ANEXO

AFANDICE

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL
ACOSO SEXUAL, ACOSO POR RAZON DE SEXO, ACOSO CONTRA
LAS PERSONAS LGTBI Y ACOSO PSICOLOGICO O MORAL, EN LA

ASOCIACION AFANDICE

iNDICE

1. COMPROMISO DE LA ASOCIACION AFANDICE EN LA GESTION DEL ACOSO SEXUAL, ACOSO
POR RAZON DE SEXO, ACOSO CONTRA LAS PERSONAS LGTBI Y ACOSO PSICOLOGICO O
MORAL

2. CARACTERISTICAS Y ETAPAS DEL PROTOCOLO DE PREVENCION Y ERRADICACION DEL
ACOSO SEXUAL, AL ACOSO POR RAZON DE SEXO, ACOSO CONTRA LAS PERSONAS LGTBI Y
ACOSO PSICOLOGICO O MORAL

2.1. La tutela preventiva frente al acoso

2.1.1. Declaracién de principios: Tolerancia Cero ante conductas constitutivas de acoso sexual
y/o por razén de sexo, asi como el acoso contra las personas LGTBI y el acoso psicolédgico o
moral.

2.1.2. Concepto y conductas constitutivas de acoso

2.1.2.1. Definicidén y conductas constitutivas de acoso sexual

2.1.2.2. Definicién y conductas constitutivas de acoso por razén de sexo
2.1.2.3. Definicién y conductas constitutivas de acoso contra las personas LGTBI
2.1.2.4. Definicién y conductas constitutivas de acoso psicolégico o moral

2.2. El procedimiento de actuacién

2.2.1. Presentacion de la queja, activacidn del protocolo y tramitacion del expediente
administrativo

2.2.2. La resolucion del expediente de acoso

2.2.3. Seguimiento

3. DURACION, OBLIGATORIEDAD DE CUMPLIMIENTO Y ENTRADA EN VIGOR

4. MODELO DE QUEJA O DENUNCIA
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COMPROMISO DE AFANDICE EN LA
GESTION DEL ACOSO SEXUAL,
ACOSO POR RAZON DE SEXO
ACOSO CONTRA LAS PERSONAS
— LGTBI Y ACOSO PSICOLOGICO O

Con el presente protocolo, AFANDICE manifiesta su tolerancia cero ante la concurrencia en toda
su organizacion de conductas constitutivas de acoso sexual, acoso por razén de sexo, acoso
contra las personas LGTBI y acoso psicoldgico o moral.

Al adoptar este protocolo, AFANDICE quiere subrayar su compromiso con la prevencién y
actuacién frente al acoso, en cualquiera de sus manifestaciones, informando de su aplicacién a
todo el personal que presta servicios en su organizacion, sea personal propio o procedente de
otras empresas, incluidas las personas que, no teniendo una relacion laboral, prestan servicios
o colaboran con la organizacién, tales como personas en formacién, las que realizan practicas
no laborales o aquéllas que realizan voluntariado.

Asimismo, AFANDICE asume el compromiso de dar a conocer la existencia del presente
protocolo, con indicacién de la necesidad de su cumplimiento estricto, a las empresas y
organizaciones a las que desplace su propio personal. Asi, la obligacién de observar lo dispuesto
en este protocolo se hara constar en los contratos suscritos con otras empresas.

Cuando la presunta persona acosadora quedara fuera del poder direccién de la empresa y, por
lo tanto, AFANDICE no pueda aplicar el procedimiento en su totalidad, se dirigird a la empresa
competente al objeto de que solucione el problema y, en su caso, sancione a la persona
responsable, advirtiéndole que, de no hacerlo, la relacion mercantil que une a ambas empresas
podra extinguirse.

El protocolo sera de aplicacidn a las situaciones de acoso que se producen durante el trabajo,
en relaciéon con el trabajo o como resultado del mismo:

a) en el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son un lugar
de trabajo;

b) en los lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta toma su descanso o
donde come, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios;

C) en los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacidn
relacionados con el trabajo;

d) en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las
realizadas por medio de tecnologias de la informacién y de la comunicacién (acoso
virtual o ciberacoso);

e) en el alojamiento proporcionado por la persona empleadora.

f) enlos trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo

Este protocolo da cumplimiento a cuanto exigen los articulos 46.2 y 48 de la Ley organica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el RD 901/2020 de 13 de
octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de
trabajoy el articulo 14 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos laborales.
También asumimos el procedimiento sobre la atencidn del acoso y la violencia contra las
personas LGTBI+ en el dmbito laboral, que responde al compromiso de AFANDICE con la defensa
de los derechos humanos y la dignidad de todas las personas, incluyendo de manera explicita a
las personas LGTBI+, recogida en la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva
de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas lesbianas, gais, trans,
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bisexuales e intersexuales (LGTBI+)y desarrollada en el Real Decreto 1026/2024, de 8 de
octubre, por el que se desarrolla el conjunto planificado de las medidas para la igualdad y no
discriminacién de las personas LGTBI en las empresas.

Los derechos de las personas trabajadoras, y especificamente de las personas trabajadoras
LGTBI+, guedan protegidos tanto por el articulo 15 de la Ley 4/2023, de 28 de febrero, como por
los articulos 4.2.c, e y 17 de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

Atendiendo al nimero de personas trabajadoras, la Ley 4/2023 y el Real Decreto 1026/2024 no
aplican a AFANDICE. Sin embargo, en el ejercicio de sus funciones, asume la responsabilidad de
garantizar un entorno laboral inclusivo, seguro y respetuoso, donde la diversidad se valore como
un elemento esencial para el enriquecimiento personal y profesional de todas las personas que
lo conforman, con la elaboracién del presente procedimiento.

En efecto, AFANDICE al comprometerse con las medidas que conforman este protocolo,
manifiesta y publicita su voluntad expresa de adoptar una actitud proactiva tanto en la
prevencion del acoso — sensibilizacion e informacién de comportamientos no tolerados por la
empresa-, como en la difusién de buenas practicas e implantacién de cuantas medidas sean
necesarias para gestionar las quejas y denuncias que a este respecto se puedan plantear, asi
como para resolver segun proceda en cada caso.

CARACTERISTICAS Y ETAPAS DEL

PROTOCOLO DE PREVENCION Y

ACTUACION FRENTE AL ACOSO

SEXUAL, ACOSO POR RAZON DE

SEXO, ACOSO CONTRA LAS
PERSONAS LGTBI Y ACOSO
PSICOLOGICO O MORAL

Con la finalidad de dar cumplimiento al compromiso con el que se inicia este protocolo y en los
términos expuestos hasta el momento, AFANDICE implanta un procedimiento de prevenciény
actuacién que ha sido negociado y acordado con la Representacion Legal de las Personas
Trabajadoras (acta del 23 de enero de 2024), con la intencién de establecer un mecanismo que
fije cobmo actuar de manera integral y efectiva ante cualquier comportamiento que pueda
resultar constitutivo de acoso. Para ello, este protocolo auna los tres tipos de medidas
establecidos en el apartado 7 del Anexo del RD 901/2020, de 13 de octubre:
1. Medidas preventivas, con declaracidn de principios, definicion del acoso sexual y acoso
por razén de sexo e identificacidon de conductas que pudieran ser constitutivas de acoso.
2. Medidas proactivas o procedimentales de actuacidn frente al acoso para dar cauce a las
guejas o denuncias que pudieran producirse y medidas cautelares y/o correctivas
aplicables.
3. Identificacidon de medidas reactivas frente al acoso y en su caso, el régimen disciplinario.
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2.1.1. Declaracion de principios: Tolerancia Cero ante conductas constitutivas de
acoso

AFANDICE formaliza la siguiente declaracion de principios, en el sentido de subrayar cdmo
deben ser las relaciones entre el personal de empresay las conductas que no resultan tolerables
en la organizacion.

Este procedimiento resulta aplicable a todo comportamiento constitutivo de acoso sexual y/o
por razén de sexo, asi como el acoso contra las personas LGTBI y el acoso psicolégico o moral,
gue pueda manifestarse en AFANDICE.

AFANDICE, al implantar este procedimiento, asume su compromiso de prevenir, no tolerar,
combatir y perseguir cualquier manifestacion de estos tipos de acoso en su organizacion.

El acoso es, por definicidn, un acto pluriofensivo que afecta a varios intereses juridicos entre los
gue destaca la dignidad de la persona trabajadora como positivizacién del derecho a laviday a
la integridad fisica, psiquica y moral. La afectacidon a la dignidad, con todo, no impide que un
acto de estas caracteristicas pueda generar igualmente un dafio a otros intereses juridicos
distintos tales como la igualdad y la prohibicidn de discriminacion, el honor, la propia imagen, la
intimidad, la salud etc. pero aun y con ello serd siempre por definicidon contrario a la dignidad el
acoso sexual y/o por razén de sexo, asi como el acoso contra las personas LGTBI y el acoso
psicolégico o moral genera siempre una afectacién a la dignidad de quien lo sufre y es
constitutivo de discriminacién por razén de sexo.

En el dmbito de AFANDICE no se permitiran ni tolerardn conductas que puedan ser constitutivas
de estos tipos de acoso en cualquiera de sus manifestaciones. La empresa sancionara tanto a
quien incurra en una conducta ofensiva como a quien la promueva, fomente y/o tolere. Todo el
personal de la empresa tiene la obligacidon de respetar los derechos fundamentales de todos
cuantos conformamos AFANDICE, asi como de aquellas personas que presten servicios en ella,
en especial, se abstendran de tener comportamientos que resulten contrarios a la dignidad,
intimidad y al principio de igualdad y no discriminacién, promoviendo siempre conductas
respetuosas.

No obstante, de entender que estd siendo acosada o de tener conocimiento de una situaciéon de
acoso sexual o por razédn de sexo o acoso contra las personas LGTBI, cualquier trabajador o
trabajadora dispondra de la posibilidad de, mediante queja o denuncia, activar este protocolo
como procedimiento interno, confidencial y rdpido en aras a su erradicacion y reparacién de
efectos.

Instruido el correspondiente expediente informativo, de confirmarse la concurrencia de acoso,
AFANDICE sancionara a quien corresponda, comprometiéndose a usar todo su poder de
direccion y sancionador para garantizar un entorno de trabajo libre de violencia, de conductas
discriminatorias sexistas y por razén de sexo y adecuado a los principios de seguridad y salud en
el trabajo.

2.1.2 Concepto y conductas constitutivas de acoso sexual y/o por razén de sexo, asi como el
acoso contra las personas LGTBI y el acoso psicolégico o moral.

2.1.2.1.-Definicién y conductas constitutivas de acoso sexual

Definicién de acoso sexual

Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de este protocolo constituye
acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
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propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.
Todo acoso sexual se considerard discriminatorio.
El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una
situacién constitutiva de acoso sexual se considerara también acto de discriminacién por razén
de sexo.
Atitulo de ejemplo y sin dnimo excluyente ni limitativo, podrian ser constitutivas de acoso sexual
las conductas que se describen a continuacion:
Conductas verbales:
e Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones o presidn para la actividad sexual;
e Flirteos ofensivos;
e Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos;
e Llamadas telefénicas o contactos por redes sociales indeseados.
e Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.
Conductas no verbales:
e Exhibicion de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o escritos,
miradas impudicas, gestos.
e Cartas o mensajes de correo electrénico o en redes sociales de caracter ofensivo y con
claro contenido sexual.
e Comportamientos Fisicos:
e Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados, acercamiento
fisico excesivo e innecesario.
Acoso sexual "quid pro quo" o chantaje sexual
Entre los comportamientos constitutivos de acoso sexual puede diferenciarse el acoso sexual
“quid pro quo” o chantaje sexual que consiste en forzar a la victima a elegir entre someterse a
los requerimientos sexuales, o perder o ver perjudicados ciertos beneficios o condiciones de
trabajo, que afecten al acceso a la formacidn profesional, al empleo continuado, a la promocidn,
alaretribucién o a cualquier otra decisién en relacidon con esta materia. En la medida que supone
un abuso de autoridad, la persona acosadora serd aquella que tenga poder, sea directa o
indirectamente, para proporcionar o retirar un beneficio o condicion de trabajo.
Acoso sexual ambiental
En este tipo de acoso sexual la persona acosadora crea un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo para la victima, como consecuencia de actitudes y
comportamientos indeseados de naturaleza sexual. Puede ser realizados por cualquier miembro
de la empresa, con independencia de su posicién o estatus, o por terceras personas ubicadas de
algun modo en el entorno de trabajo.

2.1.2.2.- Definicidn y conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

Definicion de acoso por razén de sexo

Constituye acoso por razén de sexo 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.

Todo acoso por razéon de sexo se considerara discriminatorio.

Para apreciar que efectivamente en una realidad concreta concurre una situacion calificable de
acoso por razén de sexo, se requiere la concurrencia de una serie de elementos conformadores
de un comun denominador, entre los que destacan:

e Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria, degradante,
humillante y ofensiva que se origina externamente y que es percibida como tal por quien
la sufre.

e Atentado objetivo a la dignidad de la victima y percibida subjetivamente por esta como
tal.
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e Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso por razén de sexo
no impide la concurrencia de dafio a otros derechos fundamentales de la victima, tales
como el derecho a no sufrir una discriminacidn, un atentado a la salud psiquica y fisica,
etc.

e Que no se trate de un hecho aislado.

El motivo de estos comportamientos debe tener que ver con el hecho de ser mujeres o por
circunstancias que bioldgicamente solo les pueden afectar a ellas (embarazo, maternidad,
lactancia natural); o que tienen que ver con las funciones reproductivas y de cuidados que a
consecuencia de la discriminacidn social se les presumen inherentes a ellas. En este sentido, el
acoso por razén de sexo también puede ser sufrido por los hombres cuando estos ejercen
funciones, tareas o actividades relacionadas con el rol que histéricamente se ha atribuido a las
mujeres, por ejemplo, un trabajador hombre al que se acosa por dedicarse al cuidado de
menores o dependientes.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una
situacidn constitutiva de acoso por razén de sexo se considerara también acto de discriminacién
por razén de sexo.

Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

A modo de ejemplo, y sin animo excluyente o limitativo, las que siguen son una serie de
conductas concretas que, cumpliendo los requisitos puestos de manifiesto en el punto anterior,
podrian llegar a constituir acoso por razén de sexo en el trabajo de producirse de manera
reiterada.

Ataques con medidas organizativas

e Juzgar el desempeno de la persona de manera ofensiva, ocultar sus esfuerzos y
habilidades.

e Poner en cuestion y desautorizar las decisiones de la persona.

e No asignar tarea alguna, o asignar tareas sin sentido o degradantes.

e Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo o facilitar datos erréneos.

e Asignar trabajos muy superiores o muy inferiores a las competencias o cualificaciones
de la persona, o que requieran una cualificacion mucho menor de la poseida.

e Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.

e Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, borrar archivos del
ordenador, manipular las herramientas de trabajo causandole un perjuicio, etc.

e Amenazas o presiones a las personas que apoyan a la acosada.

e Manipulacién, ocultamiento, devolucién de la correspondencia, las llamadas, los
mensajes, etc., de la persona.

e Negacidn o dificultades para el acceso a permisos, cursos, actividades, etc.

Actuaciones que pretenden aislar a su destinatario o destinataria

e Cambiar la ubicacion de la persona separandola de sus compafieros y compafieras
(aislamiento).

e Ignorar la presencia de la persona.

e No dirigir la palabra a la persona.

e Restringir a compafieras y compafieros la posibilidad de hablar con la persona.

e No permitir que la persona se exprese.

e Evitar todo contacto visual.

e Eliminar o restringir los medios de comunicacién disponibles para la persona (teléfono,
correo electrdnico, etc.).

Actividades que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima
e Amenazas y agresiones fisicas.
e Amenazas verbales o por escrito.
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e Gritos y/o insultos.

e Llamadas telefénicas atemorizantes.

e Provocar a la persona, obligdndole a reaccionar emocionalmente.

e QOcasionar intencionadamente gastos para perjudicar a la persona.

e Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias.

e Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su salud.

Ataques a la vida privada y a la reputacién personal o profesional
e Manipular la reputacidn personal o profesional a través del rumor, la denigracién y la
ridiculizacion.
e Dar a entender que la persona tiene problemas psicolégicos, intentar que se someta a
un examen o diagndstico psiquidtrico.
e Burlas de los gestos, la voz, la apariencia fisica, discapacidades, poner motes, etc.
e C(riticas a la nacionalidad, actitudes y creencias politicas o religiosas, vida privada, etc.

2.1.2.3.- Definicidn y conductas constitutivas de acoso en contra de las personas LGTBI
Definicién de acoso en contra de las personas LGTBI

Se entiende por acoso contra personas LGTBI cualquier acto o comportamiento desagradable
(ofensivo, humillante y/o intimidatorio) para la victima que puede darse en relacién con la
orientacién sexual, la identidad/expresién de género o las caracteristicas sexuales de la victima.
Puede incluir palabras, gestos o la produccién, exhibicidn o circulacién de textos, imagenes u
otros materiales. Puede tener lugar una vez o reiteradamente. El acoso contra las personas
LGTBI+ puede basarse en amenazas, intimidacion, abuso verbal, comentarios no deseados o
bromas sobre la orientacion sexual y/o la identidad de género.

A titulo de ejemploy sin dnimo excluyente ni limitado, se sefialan algunos comportamientos que
por si solos, o conjuntamente con otros, pueden constituir acoso por orientacién sexual,
identidad de género y/o expresion de género:

e Comentarios jocosos, la utilizacidon de expresiones ridiculizantes sobre su aspecto fisico,
modales, formas de vestir o de hablar.

e Menospreciar el trabajo realizado, las habilidades profesionales o el potencial
intelectual de la persona en relacién a su orientacion sexual, expresién de género o
identidad de género, excluir aportaciones o acciones (no tomar enserio) por esa misma
razon.

e Tratar de forma desigual a personas basandose en su orientacidn sexual (pertenencia a
cualquier orientacion LGTBI), en el entorno laboral.

e Ridiculizar a la persona en relacion a su orientacion sexual, expresion y/o identidad de
género.

e Utilizar humor fébico en relacion a pertenencia a colectivos LGTBI o en relacidon a la
identidad y expresion de género en el entorno laboral.

e Agredir fisica o verbalmente a otra persona sobre su orientacidn sexual, identidad y/o
expresion de género en cualquier tipo de situacién laboral.

e Expulsar o cuestionar a las personas con expresién de género o identidad de género por
estar en aseos/vestuarios determinados.

e Negarse a nombrar a una persona como ella quiera o usar articulos o pronombres no
correspondientes al género con el que se identifique.
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2.1.2.4.- Definicidn y conductas constitutivas de acoso psicoldgico o moral

Definicion de acoso psicolégico o 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, promocion profesional o su permanencia en el puesto de trabajo,
afectando negativamente al entorno laboral.

III

Segun esta Nota Técnica de Prevencion, son formas de expresidén de “mobbing”:

° Acciones contra la reputacion o la dignidad personal del afectado; por medio de
la realizacién 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.

° Acciones contra el ejercicio de su trabajo, encomendandole trabajo en exceso o
dificil de realizar cuando no innecesario, monétono o repetitivo, o incluso trabajos
para los que el individuo no estd cualificado, o que requieren una cualificacién menor
que la poseida por la victima; o, por otra parte, privandole de la realizacidon de
cualquier tipo de trabajo; enfrentandole a situaciones de conflicto de rol (negandole
u ocultdndole los medios para realizar su trabajo, solicitindole demandas
contradictorias o excluyentes, obligdndole a realizar tareas en contra de sus
convicciones morales, etc.).

° Acciones de manipulacidn de la comunicacion o de la informacidn con la persona
afectada que incluyen una amplia variedad de situaciones; manteniendo al afectado
en una situacion de ambigiiedad de rol (no informandole 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 situacién de
incertidumbre); haciendo un uso hostil de la comunicacién tanto explicitamente
(amenazandole, criticandole 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 distribucién no equitativa del trabajo, o desigualdades
remunerativas, etc.

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

° 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.
° Acoso laboral horizontal, es el que se produce entre compafieros y compafieras

del mismo nivel jerarquico. El ataque puede deberse, entre otras causas, a envidias,
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celos, alta competitividad o por problemas puramente personales. La persona
acosadora buscara 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.

° Acoso laboral ascendente, es aquel en que el agente del acoso es una persona
que ocupa un puesto de inferior nivel jerarquico 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 organizacidon una persona con un rango
superior, desconocedor de la organizacidén o cuyas politicas de gestién no son bien
aceptadas entre sus subordinados/as.

En cuanto al sujeto activo se considerara 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 quedard referido a cualquier trabajador/a,
independientemente del nivel del mismo y de la naturaleza de la relacién laboral.

El ambito del acoso sexual serd el centro de trabajo y si se produce fuera del mismo debera
probarse que la relacién es por causa o como consecuencia del trabajo.
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2.2. EL PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

De manera esquematica las fases y plazos maximos para llevar a cabo el procedimiento de
actuacién son las siguientes:

Presentacion de queja o denuncia

Activacion del protocolo de acoso
Plazo maximo: 2 dias laborables

Expediente informativo
Plazo maximo: 10 dias laborables

Resolucion del expediente de acoso
Plazo maximo: 3 dias laborables

Seguimiento
Plazo maximo: 30 dias naturales

El procedimiento a seguir sera el siguiente:
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2.2.1 Presentacion de la queja, activacion del protocolo y tramitacion del
expediente administrativo

19) La empresa designa a Antonio Martin Hervds, Director-Gerente, como persona instructora
para que tramite cualquier queja o denuncia que se reciba en materia de acoso en el trabajo, la
investigue y realice su seguimiento. En caso de ausencia por vacaciones, enfermedad o cualquier
otra causa legal, actuara de suplente Maria Purificacién Alvarez Alvarez, Psicéloga. A los efectos
oportunos se informard a todas las personas que prestan servicios en la organizacién de esa
designacién y se expresara de manera claray concisa cdmo se le pueden hacer llegar esas quejas
o denuncias.

29) Las denuncias no podran ser andnimas y las podra presentar la persona que se sienta acosada
o quien tenga conocimiento de esta situacién por medio del Canal Etico de la pagina web:
www.afandice.org.

39) Se debera garantizar la confidencialidad cualquiera que sea la forma en que se tramiten las
denuncias. Recibida una denuncia, la persona encargada de tramitarla dard un cédigo numérico
a cada una de las partes afectadas.

49) Una vez recibida, en el plazo maximo de 2 dias laborables, se activara el procedimiento para
su tramitacion. Cualquier queja, denuncia o reclamacion que se plantee tendra presuncion de
veracidad.

59) La persona instructora de la queja o denuncia de acoso Antonio Martin Hervas realizara una
investigacion rapida y confidencial en el término de 10 dias laborables, en la que oira a las
personas afectadas y testigos que se propongan y requerird cuanta documentacion sea
necesaria, sin perjuicio de lo dispuesto en materia de proteccion de datos de caracter personal
y documentacion reservada. Las personas que sean requeridas deberan colaborar con la mayor
diligencia posible.

En todo caso, se garantizara la imparcialidad de su actuacién, por lo que en caso de concurrir
algun tipo de parentesco por consanguinidad o afinidad con alguna o algunas de las personas
afectadas por la investigacion, amistad intima, enemistad manifiesta con las personas afectadas
por el procedimiento o interés directo o indirecto en el proceso concreto, deberd abstenerse de
actuar y debera comunicarlo a la empresa para que la sustituya. En caso de que, a pesar de la
existencia de estas causas, no se produjera la abstencidn, podra solicitarse, por cualquiera de
las personas afectadas por el procedimiento, la recusacion de dicha persona.

62) Durante la tramitacion del expediente se dara primero audiencia a la victima y después a la
persona denunciada. Ambas partes implicadas podran ser asistidas y acompafiadas por una
persona de su confianza, sea o no representante legal y/o sindical de las personas trabajadoras,
quienes deberan guardar sigilo sobre la informacion a la que tenga acceso.

79) El procedimiento debe ser lo mas agil y eficaz posible y proteger en todo caso la intimidad,
confidencialidad y dignidad de las personas afectadas, asi como el derecho de contradiccién de
la persona denunciada. A lo largo de todo el procedimiento se mantendrd una estricta
confidencialidad y todas las investigaciones internas se llevaran a cabo con tacto, y con el debido
respeto, tanto a la denunciante, a la victima, quienes en ningln caso podran recibir un trato
desfavorable por este motivo, como a la persona denunciada, cuya culpabilidad no se presumira.
Todas las personas que intervengan en el proceso tendran la obligacién de confidencialidad y de
guardar sigilo al respecto de toda la informacion a la que tengan acceso.

892) Durante la tramitacion del expediente, a propuesta de la persona instructora, la direccién de
la empresa adoptard las medidas cautelares necesarias conducentes al cese inmediato de la
situacién de acoso, sin que dichas medidas puedan suponer un perjuicio permanente y definitivo
en las condiciones laborales de las personas implicadas. Al margen de otras medidas cautelares,
la direccidn de AFANDICE separard a la presunta persona acosadora de la victima.

99) Finalizada la investigacion, la persona que ha tramitado el expediente elaborard un informe
en el que se recogeran los hechos, los testimonios, pruebas practicadas y/o recabadas
concluyendo si, en su opinién, hay indicios o no de acoso sexual o de acoso por razén de sexo.
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Si de la prueba practicada se deduce la concurrencia de indicios de acoso, en las conclusiones
del informe, la persona instructora instara a la empresa a adoptar las medidas sancionadoras
oportunas, pudiendo incluso, en caso de ser muy grave, proponer el despido disciplinario de la
persona agresora.

Si de la prueba practicada no se apreciasen indicios de acoso, hara constar en el informe que de
la prueba expresamente practicada no cabe apreciar la concurrencia de acoso sexual o por razén
de sexo.

Si, aun no existiendo acoso, encuentra alguna actuacién inadecuada o una situaciéon de una
situacién de conflicto, que de continuar repitiéndose en el tiempo podria terminar derivando en
acoso, lo comunicara igualmente a la direccidon de la empresa, sugiriendo la adopcion de cuantas
medidas al respecto resulten pertinentes para poner fin a esta situacion.

109) Ninguna de las actuaciones impedira que las personas implicadas puedan solicitar cuantas
actuaciones judiciales, administrativas o de cualquier tipo les resulten adecuadas.

2.2.2.- Laresolucion del expediente de acoso

La direccidon de AFANDICE una vez recibidas las conclusiones de la persona instructora, adoptard
las decisiones que considere oportunas en el plazo de 3 dias laborables, siendo la Unica
capacitada para decidir al respecto. La decisidon adoptada se comunicara por escrito a la victima,
a la persona denunciaday a la persona instructora.

Asi mismo, la decisidon finalmente adoptada en el expediente se comunicard también a la
persona responsable de prevencion de riesgos laborales. En esta comunicacion, al objeto de
garantizar la confidencialidad, no se daran datos personales y se utilizaran los cédigos numéricos
asignados a cada una de las partes implicadas en el expediente.

A la vista del informe de conclusiones elaborado por la persona instructora, la direccién de
AFANDICE procederi a:

a) archivar las actuaciones, levantando acta al respecto.

b) adoptar cuantas medidas estime oportunas en funcién de las sugerencias realizadas por
la comision instructora del procedimiento de acoso. A modo ejemplificativo pueden
sefialarse entre las decisiones que puede adoptar la empresa en este sentido, las
siguientes:

a. separar fisicamente a la presunta persona agresora de la victima, mediante
cambio de puesto y/o turno u horario. En ningln caso se obligara a la victima
de acoso a un cambio de puesto, horario o de ubicacién dentro de la empresa.

b. sin perjuicio de lo establecido en el punto anterior, si procede, y en funcién de
los resultados de la investigacidn, se sancionara a la persona agresora aplicando
el cuadro de infracciones y sanciones previsto en el convenio colectivo de
aplicacion a la empresa o, en su caso, en el articulo 54 E.T.

Entre las sanciones a considerar para aplicar a la persona agresora se tendran en cuenta las
siguientes:

1. el traslado, desplazamiento, cambio de puesto, jornada o ubicacién

2. la suspension de empleo y sueldo

3. lalimitacion temporal para ascender

4. el despido disciplinario
En el caso de que la sancién a la persona agresora no sea la extincién del vinculo contractual, la
direccion de AFANDICE mantendrd un deber activo de vigilancia respecto esa persona
trabajadora cuando se reincorpore (si es una suspensidn), o en su nuevo puesto de trabajo en
caso de un cambio de ubicacidn. Pero siempre y en todo caso, el cumplimiento de erradicar el
acoso no finalizara con la mera adopcién de la medida del cambio de puesto o con la mera
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suspensidn, siendo necesaria su posterior vigilancia y control por parte de la empresa.
La direccion de AFANDICE adoptara las medidas preventivas necesarias para evitar que la
situacién vuelva a repetirse, reforzard las acciones formativas y de sensibilizacién y llevard a
cabo actuaciones de proteccion de la seguridad y salud de la victima, entre otras, las siguientes:
- Evaluacion de los riesgos psicosociales en la empresa.
- Adopcién de medidas de vigilancia para proteger a la victima.
- Adopcién de medidas para evitar la reincidencia de las personas sancionadas.
- Apoyo psicolégico y social a la persona acosada.
- Modificacidn de las condiciones laborales que, previo consentimiento de la persona
victima de acoso, se estimen beneficiosas para su recuperacion.
- Formaciéon o reciclaje para la actualizacidon profesional de la persona acosada
cuando haya permanecido en IT durante un periodo de tiempo prolongado.
- Realizacién de nuevas acciones formativas y de sensibilizacion para la prevencion,
deteccidn y actuacidn frente al acoso sexual y acoso por razon de sexo, dirigidas a
todas las personas que prestan sus servicios en la empresa.

2.2.3. Seguimiento

Una vez cerrado el expediente, y en un plazo no superior a treinta dias naturales, la persona
encargada de tramitar e investigar la queja, Antonio Martin Hervds, vendra obligada a realizar
un seguimiento sobre los acuerdos adoptados, es decir, sobre su cumplimiento y/o resultado de
las medidas adoptadas. Del resultado de este seguimiento se realizara el oportuno informe que
recogerd la propuesta de medidas a adoptar para el supuesto de que los hechos causantes del
procedimiento sigan produciéndose y se analizard también si se han implantado las medidas
preventivas y sancionadoras propuestas, en su caso. Este informe se remitira a la direccién de
la empresa con el fin de que adopte las medidas necesarias, asi como a la representacion legal
de las personas trabajadoras si la hubiera y a la persona responsable de prevencién de riesgos
laborales, con las cautelas sefialadas en el procedimiento respecto a la confidencialidad de los
datos personales de las partes afectadas.

DURACION, OBLIGATORIEDAD DE
\(.;}JGI\gPRLIMIENTO Y ENTRADA EN

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor a partir de
su comunicacion a la plantilla de laempresa a través la intranet de la AFANDICE y manteniéndose
vigente hasta 31 de diciembre de 2028.

No obstante, sera necesario llevar a cabo una revisidon y adecuacién del protocolo, en los
siguientes casos.

- En cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el
cumplimiento de sus objetivos de prevencién y actuacién frente al acoso sexual y
acoso por razén de sexo

- Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legal y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccién
de Trabajo y Seguridad Social.

- En los supuestos de fusidn, absorcion, transmision o modificaciéon del estatus
juridico de la empresay ante cualquier incidencia que modifica de manera sustancial
la plantilla de la empresa, sus métodos de trabajo, organizacion.

- Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacion por razén
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de sexo o sexual o determine la falta de adecuacidn del protocolo a los requisitos
legales o reglamentarios.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en cualquier
momento, ante la Inspeccion de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como ante la

jurisdiccion civil, laboral o penal.
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MODELO DE QUEJA O DENUNCIA EN
AFANDICE

I. Persona que informa de los hechos

[1  Persona que ha sufrido el acoso:

[1 Otras (Especificar):

Il. Datos de la persona que ha sufrido el acoso

Nombre:

Apellidos:

DNI:

Puesto:

Tipo contrato/Vinculacién laboral:
Teléfono:

Email:

Domicilio a efectos de notificaciones:

lll. Datos de la persona agresora

Nombre y apellidos:

Grupo/categoria profesional o puesto:
Centro de trabajo:

Nombre de la empresa:

IV. Descripcion de los hechos

Incluir un relato de los hechos denunciados, adjuntado las hojas numeradas que sean
necesarias, incluyendo fechas en las que tuvieron lugar los hechos siempre que sea posible:

V. Testigos y/o pruebas

En caso de que haya testigos indicar nombre y apellidos:

Adjuntar cualquier medio de prueba que considere oportuno (indicar cuales):
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V. Solicitud

Se tenga por presentada la queja o denuncia de acoso (INDICAR SI ES SEXUAL, POR RAZON DE
SEXO, CONTRA PERSONA LGTBI O PSICOLOGICA/MORAL) frente a (IDENTIFICAR PERSONA
AGRESORA) y se inicie el procedimiento previsto en el protocolo:

Localidad y fecha: Firma de la persona interesada:

A la atencidn de la persona instructora del procedimiento de queja frente al acoso sexual y/
por razon de sexo en la empresa AFANDICE.
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