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1.- Introduccion

A pesar de que el tema de la igualdad entre hombres y mujeres es un tema que cada
vez va adquiriendo mayor relevancia en nuestra sociedad, todavia queda mucho por

hacer para que esa igualdad afecte a todos los aspectos de la vida de las personas.

Desde El Prial creemos en la necesidad de avanzar cada vez mas en la busqueda de

igualdad de oportunidades.

El Prial, dentro de las actividades que desarrolla tiene en cuenta la necesidad de
avanzar hacia la igualdad como tema trasversal en la organizacion. Sin embargo, es
necesario reflexionar y articular medidas internas que nos guien en el camino hacia la

igualdad.

El presente plan de igualdad de El Prial responde a una necesidad surgida dentro de la
Asociacion, reflejada en el diagnostico realizado y significa una sistematizacion de
medidas, algunas de ellas ya llevadas a cabo y otras nuevas, que permitan avanzar
hacia los objetivos de igualdad de oportunidades.

2.- Marco Teorico

La Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo enmarca la Igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, marcando un objetivo principal: “hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres, en particular mediante la eliminacién de la
discriminacion de la mujer, sea cual fuere su circunstancia o condicion, en cualquiera de los
ambitos de la vida y, singularmente, en las esferas, politica, civil, laboral, econémica, social y

cultural...”

El Principio de Igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda
discriminacion directa o indirecta por razon de sexo, y especialmente, las derivadas de la
maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil. La igualdad de trato y de
oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién, en la promocion profesional y en las

condiciones de trabajo.

Segun el articulo 46 de la ley 3/2007 para laigualdad efectiva entre hombres y mujeres
un Plan de Igualdad es “un conjunto ordenado de medidas, definidas después de hacer un
diagnéstico de la situacion, encaminadas a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de

oportunidades entre mujeres y hombres y a suprimir la discriminacion por cuestion de sexo”.



3.- Objetivos Generales del Plan.
Los objetivos generales que han busca la implementacion de este Plan son:

e Integrar la Igualdad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres en la

Asociacion El Prial.
e Integrar la perspectiva de género en la gestion de la Entidad.
e Evitar las situaciones de acoso sexual o por razén de género.

e Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas que

integran la plantilla de la empresa.
4.- Diagnostico de la situacion

El diagndstico de la situacion actual realizado en El Prial incluye el analisis de datos

cualitativos y cuantitativos recopilados de la Asociacion.

Los datos béasicos de analisis de la plantilla de una entidad son: caracteristicas de la misma
(sexo, edad y antigiiedad), tipo de contratos, categorias profesionales, formacion, politica
salarial, promociones 6 desarrollo profesional y conciliacién de la vida laboral, familiar y

personal.
5.- Plan de igualdad

Un plan de igualdad en principio debe incluir medidas sobre acceso al empleo, la formacion,
las condiciones salariales, la promocién, la conciliacién, el acoso por razén de sexo y la

salud laboral.
El presente plan de igualdad se establece para el periodo 2017-2018.

Las medidas propuestas buscan alcanzar los objetivos generales y especificos descritos a

continuacion:

5.1. Objetivo General.

Incorporar la perspectiva de género de forma transversal en el trabajo de la
organizacion de El Prial a partir del analisis de la situacion y de la identificacion de
barreras y discriminaciones directas e indirectas y de la introduccion de medidas

especificas para superar las desigualdades de género existentes.



5.2. Objetivos Especificos.

e Utilizar un lenguaje en la comunicacion que no use el masculino como genérico de

referencia, provocando un efecto discriminatorio o de invisibilidad de las mujeres.

e Implicar en la responsabilidad de reconciliar vida familiar y laboral a trabajadores y
trabajadoras. Difundir las medidas de conciliacion reconocidas por la Ley 3/2007 para

la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

e Promocionar la figura de la mujer en puestos profesionales ocupados tradicionalmente
por hombres, contribuyendo a reducir desigualdades y desequilibrios que, aun siendo

de origen cultural, social o familiar, se dan en el seno de la empresa.

¢ Definir las medidas a tomar de parte de la empresa, en caso de denuncia de acoso

sexual o por razén de sexo.
e Integrar la perspectiva de género en todos los ambitos de la Entidad.
5.3. Acciones a desarrollar
Comunicacién, lenguaje e imagen.
Aplicar un lenguaje no genérico ni sexista.

Revisar los canales de comunicacion empleados desde una perspectiva de género

(lenguaje, teméaticas priorizadas, medios, etc.).
Formacion

Incluir en el Plan de Formacion de la Entidad una jornada formativa respecto a la Ley 3/2007
de 22 de marzo para la lgualdad efectiva de mujeres y hombres, respecto a este Plan de
Igualdad y respecto a cualquier otra medida relacionada con la igualdad como el respeto a la

diversidad sexual.

Aplicar la perspectiva de género de forma transversal en las acciones formativas
desarrolladas en la entidad tanto en la seleccion de participantes, la definicion de los temas,

el lenguaje utilizado, etc.
Proceso de Seleccion y Promocion.

Promover procesos de seleccidén de personal en igualdad, evitando segregacion,

discriminacion por razén de sexo 0 género y usando un lenguaje neutro.

Intentar conseguir una representacion equilibrada entre mujeres y hombres en los diferentes



ambito de la Asociacion.
Prevencion del Acoso Sexual

Se elaborara un Protocolo de Actuacién ante la situacion de acoso sexual o por razén de
sexo Yy se adecuard a las condiciones y contenidos establecidos en los articulos 7 y 48 de la

Ley 3/2007 para la lgualdad entre mujeres y hombres.

Conciliacién e Igualdad.

Elaborar una Guia de Buenas Practicas en la Organizacion en materia de conciliacion.
5.4. Personas destinatarias

Trabajadores y trabajadoras de la entidad, alumnos y alumnas, personas voluntarias y
asociaciones colaboradoras.

5.5. Fichas de actividades.

Jornada formativa respecto a la Ley 3/2007 de 22 de
Nombre de la actividad

marzo para la lgualdad efectiva de mujeres y hombres

Dar a conocer los contenidos de la Ley 3/2007 y como puede
Obijetivo influir en el desarrollo de las acciones de la Entidad, desde el
punto de vista de la Igualdad de oportunidades.
Contenido Charla informativa y comprensiva de la Ley.
Personas destinatarias Todo el personal de la Entidad. Abierto al voluntariado.
Metodologia Charla en aula/salén de la Entidad.
Materiales Copia impresa de la Ley. Ejemplos de aplicacion.
Lugar Saldn de Actos de El Prial. Infiesto
Temporalizacion Enero 2018
Evaluacion




Nombre de la actividad

Elaborar un Protocolo de Actuacién ante la situacion de

acoso sexual o por razén de sexo

Tener un marco de actuacion que permita la actuacion, asi como

Objetivo la precaucion frente a situaciones de acoso sexual o por razén de
sexo.
. Explicacion de las situaciones a considerar y pautas de actuacion
Contenido

al respecto.

Personas destinatarias

Personal laboral y voluntarios/as

Redaccion del Plan a partir de situaciones que se puedan dar,

Metodologia informaciones respecto a casos generales y acciones
efectuadas.
. Protocolos existentes de diferentes entidades, libros, noticias,
Materiales
webs.
Lugar Oficinas Asociacion El Prial

Temporalizacion

Octubre 2017

Evaluacion

Nombre de la actividad

Elaborar una Guia de buenas practicas en materia de

conciliacion de vida laboral y personal.

Establecer un marco guia para definir los pasos a tomar para

Obijetivo facilitar, en lo posible, la conciliacion entre la vida personal de los
trabajadores/as y sus ocupaciones laborales.
Contenido Pasos de valoracion y medidas a tomar.

Personas destinatarias

Todo el personal de la Entidad

Establecer las necesidades, actuales y futuras, de los

Metodologia X : o
9 trabajadores en materia de conciliacion.
: Guias metodologicas existentes, pautas de actuacion,
Materiales : N
valoraciones de conciliacion, etc...
Lugar Oficinas Asociacion El Prial

Temporalizacion

Septiembre 2017

Evaluacion




Nombre de la actividad

Incluir la perspectiva de género en la seleccion de

personal

Objetivo

Evitar la discriminacion sexual en el proceso de seleccion de
nuevo personal para un determinado puesto

Contenido

Eliminar el aspecto de género en todas las metodologias de
seleccién de personal en la Entidad.

Personas destinatarias

Junta directiva de la Entidad, como responsable maxima de las
contrataciones. Responsable de Recursos Humanos.

En la valoracion de los aspirantes, en ningun caso incluir

Metodologia beneficios por motivos de género.
Materiales Requisitos neutros del puesto de trabajo.
Lugar Oficinas de la Asociacion El Prial

Temporalizacién
Evaluacion

Todo el afio.

Nombre de la actividad

Aplicar la perspectiva de género en las acciones

formativas de la entidad

Objetivo

Evitar la discriminacion sexual en el proceso de disefio de las
acciones formativas para el personal laboral.

Contenido

Personas destinatarias

Eliminar el aspecto de género en los planes formativos de El
Prial.

Junta directiva de la Entidad, como responsable maxima de los
disefios de los planes de formacion interna. Responsable de
Formacion.

En la seleccion de los solicitantes de formacién, en ningun caso

Metodologia . . e ; ;

9 incluir beneficios por motivos de género.
Materiales Requisitos neutros de la formacion necesaria.
Lugar Oficinas de la Asociacion El Prial

Temporalizacion

Todo el afio.

Evaluacion




5.6. Seguimiento y evaluacion

Cuando se desarrolla cualquier plan, ademas de establecer los objetivos y las medidas a
aplicar para llevarlos a cabo, es importante definir la programacion de un sistema de
evaluacion y de seguimiento del mismo. Este procedimiento permite medir el grado de
consecucién de los objetivos establecidos, la eficacia de las actuaciones llevadas a cabo y
permite, ademas, la toma de decisiones respecto a posibles mejoras en la planificacién y

ejecucion del proyecto en el futuro.

El presente Plan de Igualdad, por tanto, se establece desde este planteamiento inicial, un
sistema de evaluacion y seguimiento que permite conocer los resultados obtenidos con la
puesta en marcha del mismo. Este sistema analizara la eficacia de las actuaciones

ejecutadas para con ellos cumplir con los objetivos establecidos en el mismo.

En relacion al momento en que se realice la evaluacion, se pueden establecer distintos tipos.
Es aconsejable que la evaluacion se lleve a cabo en tres momentos significativos que

aparecen a continuacion:

Evaluacion inicial. En el caso de los Planes de Igualdad, esta evaluacion inicial coincide

con el momento de diagndstico, por tanto, estara realizada cuando se realice el diagndstico.

Por tanto, la informacién del diagnéstico es el punto de partida de la evaluacion inicial, y

permitira la comparativa con otros datos obtenidos en una fase posterior de evaluacion.

Evaluacion intermedia (o de seguimiento): Esta fase de la evaluacion consiste en el
seguimiento de las actuaciones una vez que éstas han sido ejecutadas definiendo un tipo de
evaluacion para cada una de las actividades propuestas en este plan. Se programara la
recogida de informacion a través de diversas herramientas —como fichas de observaciéon o
cuestionarios— que mediran el grado de consecucion de los objetivos perseguidos con cada
actividad. Con este sistema, también se mide la predisposicion de las personas implicadas y

la suficiencia o insuficiencia de los recursos empleados, entre otros aspectos.

Evaluacion final: Una vez ejecutadas todas las actividades planificadas se realizara la
evaluacion final del Plan de Igualdad en su conjunto. Para ello, se dara respuesta a un grupo
de indicadores. Las conclusiones obtenidas tras el analisis de la informacién que se
desprende de los indicadores deben reflejarse en una Memoria Final. Esta memoria debe

incluir informacidn sobre los resultados obtenidos, errores cometidos, necesidades que



quedan sin cubrir y posibles mejoras.

Una vez concluida la fase de evaluacion final se dé difusion a las conclusiones obtenidas
con el objetivo de que toda la Asociacidon tenga conocimiento de las conclusiones finales del

mismo.
Objeto de evaluacién. ¢Qué sera evaluado?

Se determinara un objeto de evaluacion segregado por grupos de interés dentro del &mbito

de la Asociacion.

e El alumnado y voluntariado: Actitudes, participacion activa, interés y motivacion y
grado de consecucion de los objetivos planteados.

e El profesorado: Trabajo realizado, implicacion, participacion y grado de consecucion
de los objetivos planteados.

e Las actividades: Adecuacién de la misma al alumnado y al entorno sociocultural.
Grado de adecuacién de las actuaciones desarrolladas para la consecucion de los
objetivos.

e Los Materiales y recursos: Calidad y uso de los materiales recopilados y elaborados

por el equipo de trabajo del Plan.

e Los espacios: Adecuacion de los mismos al alumnado y al entorno sociocultural.

Grado de adecuacién de los espacios para la consecucién de los objetivos.

Las actuaciones contenidas en este Plan de Igualdad requeriran que, ademas de evaluar la
actividad en si, se evallen también la respuesta del alumnado, la del voluntariado, la del
profesorado y los recursos existentes. Puede darse el caso de que la evaluacién requiera

también la implicacion de las familias.
Responsable de la Evaluacion.

El Responsable de Calidad y/o El/la Responsable de Recursos Humanos sera el

encargado/a de llevar a cabo la evaluacién del Plan de Igualdad.



Herramientas usadas para evaluar.

Las principales herramientas que van a aportar informacion para la realizacion del sistema

de evaluacion intermedia son las siguientes:

o Cuestionarios.

« Fichas de observacion.

e Fichas de indicadores.

o Entrevistas con madres, padres o tutores/as legales.
Periodos de Evaluacion.

Como se ha dicho anteriormente, se realizaran tres tipos de evaluacion: inicial (diagnéstico),
intermedia y final (memoria final de periodo).

Sistematizacion de la Evaluacion Intermedia.

Podemos identificar a la evaluacion intermedia como una evaluacion continua de las
actividades que se ejecutan durante el periodo de vigencia del Plan. Por tanto, cada vez que
se desarrolla una actividad especifica, es necesario llevar a cabo su evaluacion. Para
sistematizar este proceso y con el fin de evitar cargas de trabajo excesivas a la ejecuciéon de
la actividad, se ha disefiado una ficha Unica donde aparecen los datos basicos de la

actividad y que incluya también los criterios para la evaluacion intermedia de la misma.
Memoria Final del Plan.

La Evaluacion Final, se materializard en un documento de Memoria Final del Plan, en el que
se deben incorporar todos los elementos analizados desde el comienzo del proceso de
creacion hasta el final del Plan de Igualdad. Para ello, se deben incorporar los resultados
obtenidos en la etapa de diagnostico y los resultados obtenidos durante la evaluacion
intermedia de las actividades, sin que sea Obice a que se incluya cualquier otra informacién

gue se considere relevante.

Una vez fusionada toda esta informacion, se analizara minuciosamente de modo que se
obtengan conclusiones respecto del grado de consecuciéon de los objetivos planteados,

ejecucion de las actuaciones, participacion de las personas implicadas, etc.
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La estructura que tendra la Memoria Final es la siguiente:
e Introduccion.
o Objetivos de la evaluacion.
o Datos Iniciales.
« Resultados obtenidos
o Conclusiones
 Recomendaciones de mejora

o Plan de difusion de la memoria final a la comunidad educativa.

6.- Referencias

Politica de Calidad de la Asociacion El Prial

Ley de Prevencion de Riesgos Laborales

Manual de la Calidad de El Prial.

Resoluciones de convocatorias de subvenciones publicas con destino a la ejecucion de
acciones de formacién para el empleo.

Ley Organica 2/2006 de 3 de mayo, de Educacion (LOE) (B.O.E. del 4 de mayo)
Resolucién de 30 de Abril 1996 que regula aspectos sobre la ordenacion académica de la
Formacién Profesional Especifica de Grado Medio y Superior.

Resolucién de 6 de junio de 2008 por lo que se establece la ordenacion de los programas
de Cualificacion Profesional Inicial en el Principado de Asturias (B.O.P.A de 27 de junio)
Resolucién de 14 de mayo de 2009 que modifica la Resolucion de 6 de junio de 2008
(B.O.P.A. de 3 de junio).

Ley 15-1999 sobre Proteccion de Datos.

Ley 3/2007 para la Igualdad entre mujeres y hombres.
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7.- Anexos

ANEXO 1 Procedimiento para la elaboracién diagndstico de situacion

ANEXO 2 Cuestionario para los trabajadores/as en relacion a la igualdad de género.
ANEXO 3 Protocolo frente acoso sexual o por razén de sexo

ANEXO 4 Guia de buenas préacticas en materia de igualdad de género y conciliacion
ANEXO 5 Guion para elaboracion de Memoria Final del Plan
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ANEXO 1 Procedimiento para la elaboracién diagndstico de situacion

1. INTRODUCCION

Independientemente de las motivaciones o requerimientos que lleven a una Entidad a
desarrollar un Plan de Igualdad y conciliacion, resulta imprescindible establecer el marco de
partida de la Entidad para poder medir la eficacia de dicho Plan.

La descripcion del personal, los puestos de trabajo y la interrelacion social entre ellos, deben
permitir elaborar un diagndstico de la situacion inicial de la Asociacion El Prial en esta
materia.

No debemos tampoco olvidar que la prevencidon en materia de acoso sexual o por razon de
sexo, tiene que ser un objetivo, importante, a conseguir con la implementacion de este plan.

2. CARACTERISTICAS DE LOS DATOS

Cuanto mayor numero de datos se manejen, mejor podremos ofrecer un diagndéstico real de
la situacion de la Asociacion. Los datos recogidos seran del tipo:

Numero de mujeres y hombres empleados. Porcentaje.
NUumero de alumnas y alumnos. Porcentaje.

NUmero de voluntarias y voluntarios. Porcentaje.

Salario total, anual, coste de empresa de mujeres y hombres.
Horas de trabajo totales, mujeres y hombres.

Numero de denuncias de acoso sexual

NUmero de denuncias de acoso por cuestion de sexo.
Reducciones de jornada por conciliacion.

3. CALCULOS ESTADISTICOS

Con el propésito de evaluar correctamente y ofrecer un diagnéstico lo mas fiel posible de la
situacion real de la Entidad, se tratan, no de manera muy exhaustiva, los datos. Se aportaran
porcentajes, graficas y esquemas, que ademas nos permitiran una mejor difusion del plan.

4. RECOPILACION DE DATOS

Los datos generales de los trabajadores, se obtienen de los propios datos empresariales y
de los registros de nominas. Es responsabilidad de la Administracion de la Entidad.

El otro baluarte para elaborar el mapa de situacion inicial son las opiniones vertidas por los
propios trabajadores, a través de la encuesta establecida para ello (anexo 2).

5. ELABORACION DEL INFORME

A partir de ambas fuentes de informacion, se elabora un informe como punto de partida para
el desarrollo del plan de igualdad. Se deben de identificar los puntos en que la Organizacion
MAas cojea y seran esos los principales a abordar por las actividades del Plan.
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ANEXO 2 Cuestionario para los trabajadores/as en relacion a la igualdad de género.

CUESTIONARIO PARA LA PLANTILLA

ASOCIACION EL PRIAL

Fecha de realizacion: ___ / Mujer L] Hombre Ll

Con objeto de optimizar la gestion de los recursos humanos a través de la integracion de la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, estamos desarrollando un Diagnéstico
gue dara pie a un Plan de Igualdad para mejorar la gestion de los recursos humanos
promoviendo la igualdad de oportunidades entre los trabajadores y las trabajadoras.

Sus opiniones son de suma importancia y facilitaran la elaboracion del diagnéstico y posterior
disefio del Plan de Igualdad. Por tratarse de un cuestionario de opiniones, le agradeceriamos
gue contestara a cada una de las cuestiones planteadas con la mayor sinceridad.

Le agradecemos su colaboracién y le garantizamos el anonimato y la confidencialidad de
todas sus respuestas.

Considera usted que en su Entidad: Si No NS/NC
¢ Se tiene en cuenta la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres? L1l [ []
¢ Tienen mujeres y hombres las mismas posibilidades de acceso en el Ol [
proceso de seleccion de personal?
¢Acceden por igual hombres y mujeres a la formacion ofrecida por la Ol [
empresa?
¢Promocionan trabajadoras y trabajadores por igual? L1l [ []
¢ Cobra menos que su compariero/a? L1 [ []
¢ Se favorece la conciliacion de la vida familiar, personal y laboral? L1 [ []
¢ Se conocen las medidas de conciliacion disponibles? L1l [ []
¢, Sabria qué hacer o a quién dirigirse en caso de sufrir acoso sexual en el Ol [
lugar de trabajo?

, Es necesario un Plan de Igualdad?
¢ J O o O
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Enumere sus sugerencias con relacion a:

¢, Qué necesidades identifica
en su empresa que el Plan
debiera contener?

¢, Qué medidas podria
adoptar la empresa para
promover la igualdad de
oportunidades entre
mujeres y hombres?

¢, Como se puede facilitar el
desarrollo del Plan?

Otras sugerencias

Muchas gracias por su participacion.
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ANEXO 3 Protocolo frente acoso sexual o por razén de sexo

1. JUSTIFICACION

La aplicacion de un Protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso sexual y el acoso
por razén de sexo sirve para erradicar estas potenciales situaciones en los centros de
trabajo, por medio de la prevencion, aplicando actuaciones que favorezcan actitudes
positivas hacia la igualdad entre mujeres y hombres, y mediante la implementacion de
procedimientos de actuacion frente a situaciones de acoso en el entorno laboral y académico
que establezcan metodologias y garantes para el correcto tratamiento de las denuncias.
Los beneficios buscados son varios, dependiendo del sujeto considerado:

Mejora la salud fisica y psiquica.

Mejora la productividad y eficiencia.
Para la persona Reduce el absentismo laboral y escolar.
acosada Disminucion de posibles abandonos voluntarios del

puesto de trabajo, o de la actividad formativa debidos a

un acoso continuo.

Mejora del clima laboral

Mejora la productividad

Reduccién de costes asociados a sustituciones del
personal, por absentismo o abandono.

Mejora de la imagen de la Entidad.

Ahorro de costes en el sistema de salud, la seguridad
social, el sistema judicial, las politicas sociales, etc...
Fomento de los valores como la igualdad, la democracia y
la justicia social.

Para la
Asociacion

Para la Sociedad

2. MARCO JURIDICO

El 29 de mayo de 1990, el Consejo de la Comision Europea presenta una resolucion
respecto a la proteccién de la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo, previendo el
asesoramiento al empresariado, los sindicatos, los trabajadores y trabajadoras para prevenir
el acoso sexual.
El marco legislativo mas concreto en este aspecto lo constituye la Ley Organica 3/2007 para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Destaquemos dos de sus articulos como
referentes en la aplicacion de este protocolo:
Articulo 48: Medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo en el trabajo.

I. Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y

el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y
para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan
sido objeto del mismo. Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberan
negociarse con los representantes de los trabajadores, tales como la elaboracion y
difusién de codigos de buenas practicas, la realizacion de campafas informativas o
acciones de formacion.

II. Los representantes de los trabajadores deberan de contribuir a prevenir el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacién de los
trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la informacion a la direccion de la
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empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que
pudieran propiciarlo.

Articulo 62.- Protocolo de actuacién frente al acoso sexual y al acoso por razén de
sexo.
Para la prevencion del acoso sexual y del acoso por razon de sexo, las Administraciones
publicas negociaran con la representacion legal de las trabajadoras y trabajadores, un
protocolo de actuacion que comprendera, al menos, los siguientes principios:

a) El compromiso de la Administracion General del Estado y de los organismos publicos

vinculados o dependientes de ella de prevenir y no tolerar el acoso sexual y el acoso
por razén de sexo.

b) La instruccion a todo el personal de su deber de respetar la dignidad de las personas
y su derecho a la intimidad, asi como la igualdad de trato entre mujeres y hombres.

c) El tratamiento reservado de las denuncias de hechos que pudieran ser constitutivos
de acoso sexual o de acoso por razdn de sexo, sin perjuicio de lo establecido en la
normativa de régimen disciplinario.

d) La identificacion de las personas responsables de atender a quienes formulen una
gueja o denuncia.

3. DECLARACION DE PRINCIPIOS

Considerando que el derecho a la igualdad y a la no discriminacién, el aseguramiento de la
dignidad y el derecho a la integridad moral, a la intimidad y al trabajo, aparecen garantizados
en la Constitucion Espafiola, en la normativa de la Unién Europea , en la Ley Orgéanica
3/2007 para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres y en la Ley 2/2011 igualdad de
mujeres y hombres y la erradicacion de la violencia de género en el Principado de Asturias,
la Asociacién El Prial afirma, de manera absoluta y tajante, que no tolerara la violencia
de género en su ambito y se compromete a prevenir la problematica del acoso sexual
y/o por razén de sexo en el trabajo por medio de este Protocolo.

4. OBJETIVO

El objetivo principal de este protocolo es establecer una bateria de medidas a aplicar tanto
para prevenir las actuaciones que supongan acoso sexual o por razon de sexo, a través de
la formacion, la informacion y la sensibilizacién de todos los miembros de la Comunidad
educativa y participativa, asi como tramitar, y en su caso resolver las reclamaciones y
denuncias presentadas por las victimas, con las debidas garantias.

5. DEFINICIONES Y TIPOLOGIAS

1) Violencia en el trabajo. El Instituto Nacional de la Mujer, en 2002 la define como :
“Conducta abusiva, ejercida en el lugar de trabajo tanto por superiores jerarquicos
como por iguales, que crea un ambiente laboral intimidatorio, hostil, humillante para la
victima y pone en peligro su puesto de trabajo o condiciona su carrera profesional’.
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2) Acoso sexual. La definicion que acapara mayor consenso es: “Toda conducta de
naturaleza sexual, desarrollada en el ambito de una organizacién como consecuencia
de una relacion de trabajo, cuyo sujeto activo sabe o debe saber que es ofensiva para
la victima y cuya posicion ante la misma, determina una decision que afecta al empleo
0 a las condiciones de trabajo de ésta o que, en todo caso, tiene como objetivo o
CcOmMo consecuencia, crearle un entorno laboral ofensivo, hostil, intimidatorio o
humillante”.

Como ejemplos podemos estimar los siguientes comportamientos:
1w observaciones sugerentes y desagradables, chistes 0 comentarios sobre la

apariencia o aspecto, y abusos verbales deliberados de contenido libidinoso;
invitaciones impudicas y comprometedoras;

uso de imagenes o posters pornograficos en los lugares y herramientas de
trabajo;

gestos obscenos;

contacto fisico innecesario, rozamientos;

observacion clandestina de personas en lugares reservados, como servicios o
vestuarios;

demandas de favores sexuales acompafiados o0 no de promesas explicitas o
implicitas de trato preferencial o de amenazas en caso de no acceder a dicho
requerimiento (chantaje sexual, quid pro quo, o de intercambio);

m agresiones fisicas.

3) Acoso por razon de género. La que tiene mas consenso es: “Toda conducta
gestual, verbal, comportamiento o actitud, realizada tanto por superiores jerarquicos,
como por compafieros o subordinados, que tiene relacion o es causada por el sexo o
los estereotipos de género de la victima, que atenta por su repeticion o
sistematizacion contra la dignidad y la integridad fisica o psiquica de una persona, y
gue se produce en el marco de organizacion de una Entidad, degradando las
condiciones de trabajo de la victima y poniendo en peligro su empleo en especial,
cuando estas actuaciones se encuentren relacionadas con las situaciones de
maternidad, paternidad o de asuncion de otros cuidados familiares”.

Analogamente, como ejemplos, podemos estimar los siguientes comportamientos:
' descalificaciones publicas y reiteradas sobre la persona y su trabajo;

m comentarios continuos y vejatorios sobre el aspecto fisico, la ideologia o la
opcion sexual;

m el aislamiento y rechazo o prohibicién de la comunicacion con la jerarquia o los
companeros;

m impartir 6rdenes contradictorias y por tanto imposibles de cumplir
simultaneamente;
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m impartir 6rdenes vejatorias;
|l actitudes que comporten vigilancia extrema y continua;
' violencia verbal, gestual o fisica.

6. AMBITO DE APLICACION.-

El presente Protocolo tiene como ambito de aplicacion, desde un punto de vista objetivo, una
serie de medidas a aplicar, tanto para prevenir situaciones de acoso sexual y de acoso por
razon de sexo, a través de la formacioén, la informacién y sensibilizacion de todos los
miembros de la Asociacion El Prial, asi como tramitar, y en su caso, resolver las
reclamaciones y denuncias presentadas por las victimas, con las debidas garantias y
tomando en consideracion, las normas comunitarias, constitucionales e internas relativas al
derecho de los trabajadores y trabajadoras a disfrutar de unos ambiente de trabajo exentos
de violencia de género.
Subjetivamente, su d&mbito de aplicacion es:

m E| personal laboral de la Asociacion.
El alumnado
Los voluntarios/as.
Los socios/as.
Cualquier persona que preste sus servicios a la Asociacién El Prial sea cual sea el
caracter o naturaleza juridica de su relacion con la misma. De igual modo, se aplicara
al personal afecto de contratas o subcontratas y/o perteneciente a una ETT y a las
personas trabadoras autonomas relacionadas con El Prial por medio de un contrato

de obra o servicio.

En todo caso, se dard a conocer a las empresas colaboradoras, a los proveedores y a las
empresas o entidades en los que los alumnos/as desarrollen su Formacion en Centros de
Trabajo, la necesidad del cumplimiento estricto de este Protocolo.
En resumen, todo el personal incluido en el &mbito subjetivo de aplicacion del presente
Protocolo deberé respetar la dignidad de las personas, evitando en todo momento cometer
conductas constitutivas de acoso sexual y/o por razén de sexo. Cualquier persona
perteneciente al ambito de la Asociacidn, podra presentar una reclamacioén o denuncia en
relacion a un acoso sexual o por razén de sexo con arreglo al procedimiento descrito en este
Protocolo.

7. MEDIDAS PREVENTIVAS

La Junta Directiva de la Asociacion adquiere el compromiso de adoptar las medidas
preventivas necesarias para prevenir y evitar los comportamientos de acoso sexual y acoso
por razén de sexo en la Entidad. Las medidas en encaminaran hacia:
| | a sensibilizacion y la formacién de la plantilla.
|l | a difusién del presente Protocolo en el interior de la Entidad.
i El fomento de una comunicacion fluida entre los mandos y los equipos de trabajo, asi
como la cercania entre los niveles jerarquicos.
La definicidn clara y sin ambigiiedades de las funciones de los/as
trabajadores/as.
' La comunicacion a la plantilla de las sanciones impuestas a los/as
trabajadores/as acusados/as con motivo de casos de acoso sexual o por razén de
sexo.
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8. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

El uso de este Protocolo no exime que la victima, en cualquier momento, pueda acudir a la
via jurisdiccional para ejercer su derecho a la tutela judicial efectiva. Por ello, de tenerse
conocimiento de la existencia de cualquier proceso judicial sobre el mismo asunto o de
cualquier otro procedimiento administrativo, se suspendera la aplicacion del presente
Protocolo.

Habra la obligacion de garantizar la confidencialidad y la proteccién de la intimidad de todo el
personal que participe en este procedimiento y de las personas implicadas. Para ello, desde
el inicio del mismo, a las partes afectadas se les asignaran codigos numericos identificativos.
Como es lagico, los datos de caracter personal que se generen en la aplicacién de este
Protocolo, se regiran por la Ley Organica 15/1999, de 13 de diciembre, de proteccion de
datos de caracter personal.

8.1.- Inicio del procedimiento.

Cualquier persona incluida en el &mbito de aplicacion del presente Protocolo, que se
considere victima de acoso sexual o por razon de sexo, podra presentar la reclamacién o
denuncia ante el/la Presidente de la Asociacion El Prial. También cabe la posibilidad de que
la victima presente reclamacion o denuncia verbal ante el/la Responsable de Recursos
Humanos y la recoja en acta firmada por ambos.

Cuando se trate de reclamacion o denuncia presentada por una tercera persona o
cuando se tenga conocimiento de los hechos de oficio por el/la Presidente, la presunta
victima deberé ser puesta de inmediato en conocimiento de la misma y ratificar la existencia
de la actuacion denunciada para poder actuar conforme al presente Protocolo. Se levantara
acta firmada por los/as intervinientes.

8.2.- Desarrollo del procedimiento

Una vez recibida la reclamacién o denuncia, el/la Responsable de Recursos humanos
daré traslado el expediente abierto a la Junta Directiva en el plazo de dos dias habiles.

Para el andlisis de la situacion se practicaran las pruebas documentales y testificales
qgue la JD considere oportunas y necesarias, ademas de dar audiencia previa a las partes
implicadas. Para tal fin, toda la comunidad perteneciente a la Asociacion, tiene la obligacién
de colaborar en los procesos que se desarrollen, facilitando cuanta informacion y/o
documentacién que se estime necesaria, debiendo guardar sigilo al respecto. El/la
Presidente se encargara de ejecutar las instrucciones de la JD.

La JD tendra la potestad de designar una o persona de entre sus miembros que
intente un procedimiento de mediacion entre las partes implicadas para resolver el conflicto,
siempre y cuando ambas partes implicadas lo acepten.

8.3.- Conclusion del procedimiento.

La JD emitird un informe motivado en el plazo maximo de siete dias habiles desde el
momento en el que el/la Presidente da traslado de expediente abierto. En dicho informe, se
indicara la consecucion o no de la finalidad del procedimiento previsto en este Protocolo, y
en su caso, realizara las recomendaciones que se estimen convenientes. Entre las posibles
recomendaciones, puede incluir la recomendacion de apertura de expediente disciplinario y
la inmediata separacion entre las personas denunciante y persona denunciada para
garantizar la salvaguarda de los intereses de la persona denunciante.
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9. SANCIONES, ACCIONES CORRECTIVAS Y COMPLEMENTARIAS

Una vez constatada la situacion de acoso sexual o por razén de sexo, debera abrirse
expediente sancionador al sujeto activo siempre que este se encuentre en el ambito de
alcance de la Asociacion El Prial. En caso contrario (contratas, subcontratas, ETT,
proveedores, etc...) la Entidad realizara las actuaciones necesarias con dichas empresas
para que no continde el acoso.

El acoso sexual y por razén de sexo estan prohibidos por estan Protocolo y se
trataran como una sancion disciplinaria, cuyas sanciones se establecen en el Anexo | del
presente documento.

Las conductas de acoso seran siempre calificadas como falta laboral, siendo el acoso
sexual falta muy grave y el acoso por razén de sexo podras ser catalogado como falta grave
0 muy grave segun las circunstancias del caso, especificandose las circunstancias agravante
S0 atenuantes.

A los efectos oportunos, el régimen de infracciones y sanciones, incluido en el Anexo
I, gradua las faltas que correspondan en razon a la gravedad de los hechos constitutivos de
acoso, de conformidad con los Convenios Colectivos por los que se rijan las actividades de
la Entidad y/o las diferentes disposiciones legales.

10.INFORMACION SOBRE LA EXISTENCIA DEL PROTOCOLO

Resulta completamente necesario garantizar el conocimiento de este Protocolo por
parte de todos los integrantes de la Asociacion El Prial. Las formas de divulgacion seran:
® Envio de circulares.

® Envio de correos electréonicos
® Publicacién en la web de la Asociacion.
Reuniones informativas segmentadas.

11.SISTEMA DE EVALUACION Y SEGUIMIENTO

El/la Responsable de Recursos Humanos, realizara el control y seguimiento de la
aplicacion de este Protocolo con el objeto de detectar su funcionamiento efectivo y eficacia
real en la deteccion y eliminacién de de las situaciones de acoso sexual y por razén de sexo
en su ambito de aplicacion. Si se detectasen fallos de aplicacién que les restasen efectividad
en la consecucion de su objetivo, la Comisién propondran su modificacion siguiendo los
tramites oportunos.

La propia Comisién emitira un informe anual sobre la aplicacion del Protocolo y sus
resultados, que se comunicara a la Junta Directiva y del que se daréa publicidad a los
integrantes de la Asociacion El Prial.

12.VIGENCIA

a) Este Protocolo tendra una vigencia de cinco afios a partir de la fecha de su entrada en
vigor al dia siguiente de su difusién a los miembros de la asociacién El Prial.

b) La Comisién contra la Violencia de Género se constituird en el plazo de un mes a
partir de la entrada en vigor del Protocolo.

21



ANEXO |
INFRACCIONES Y SANCIONES

Se

a) Infracciones del personal laboral.

Se consideraran faltas muy graves las siguientes:

1 El acoso sexual, sobre todo cuando va acompafiado de abuso de autoridad por ser

efectuado por un/a superior a una persona subordinada laboralmente.

® | a reincidencia en tres 0 mas faltas graves, aunque sean de distinta naturaleza dentro

de un periodo de cuatro meses.

Se consideraran faltas graves las siguientes:
La falta de respeto debido.

La desconsideracion.
La reincidencia en tres o mas faltas leves, aunque sean de distinta naturaleza, dentro
de un mismo cuatrimestre, cuando haya habido sanciones por aquellas.

Se consideraran faltas leves las siguientes:

® | aincorreccion con los integrantes de la Entidad, compafieros, compafieras y/o

personas subordinadas.

b) Infracciones del alumnado y voluntariado.

Se consideran faltas muy graves, las siguientes:

1 La ofensa grave de palabra u obra, a compafieros/as, docentes y personal laboral de

la Asociacion El Prial. Se considera como tal toda actuacion que suponga acoso
sexual o por razon de sexo muy grave en los términos definidos en el presente
Protocolo.

| ainjuria, ofensa o insubordinacién contra las autoridades académicas o contra el

profesorado. Se considera como tal toda actuacion que suponga acoso sexual o por
razon de sexo en los términos definidos en el presente Protocolo.

consideran faltas graves:
m | as palabras o hechos indecorosos entendiéndose como tales el acoso sexual y el

acoso por razon de sexo, en los términos definidos en el presente protocolo.

SANCIONES
Personal Laboral

Las sanciones maximas que podran imponerse seran las siguientes:

ml Por faltas muy graves: Suspension de empleo y sueldo de 15 a treinta dias, con o sin

apercibimiento de despido; despido.

5 Por faltas graves: Suspension de empleo y sueldo de 3 a 14 dias.
m Por faltas leves: amonestacién verbal o escrita.
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Alumnado vy Voluntariado
Las sanciones maximas que podran imponerse seran las siguientes:
[ Por faltas muy graves: Expulsion por un periodo de 15 a treinta dias; expulsion

definitiva.
1 Por faltas graves: Expulsion de 3 a 14 dias
m Por faltas leves: amonestaciéon verbal o escrita.

En el caso de los alumnos y alumnas de la formacién reglada, estas sanciones deben ser
ratificadas por el Consejo Escolar, que el Organo Maximo de decisién en este ambito.

ANEXO Il

CONDUCTAS RELACIONADAS CON EL ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

El acoso sexual o por razon de sexo se puede manifestar por multiples formas. No existe un
listado cerrado y Unico de conductas, pero podemos mostrar algunos ejemplos orientativos
gue pueden presentarse en un Centro de Trabajo.

EJEMPLOS DE ACOSO SEXUAL

Hacer comentarios sexuales obscenos

Hacer bromas sexuales ofensivas

Formas denigrantes u obscenas de dirigirse a la otra
persona.

Difundir rumores sobre la vida sexual de una persona
Preguntar o explicar fantasias, preferencias sexuales
Hacer comentarios groseros sobre el cuerpo o la
apariencia fisica.

Hablar sobre las propias habilidades y/o capacidades
sexuales

Invitar insistentemente a participar en actividades
sociales ludicas, aunque la persona objeto de las
mismas las declare, explicitamente, indeseadas o
inoportunas.

Ofrecer y/o presionar para concretar citas
comprometedoras o encuentros sexuales.

Demanda de favores sexuales

Conductas
Verbales

Miradas lascivas al cuerpo

Gestos obscenos

Conductas No Uso de graficos, vifietas, dibujos, fotografias o imagenes
Verbales de internet de contenido sexualmente explicito.

Cartas, notas o mensajes de correo electronico de
contenido sexual de caracter ofensivo.

Acercamiento fisico excesivo.

Arrinconar, buscar deliberadamente, quedarse a solas
con la persona de forma innecesaria.

Conductas Fisicas | El contacto fisico deliberado y no solicitado (pellizcar,
tocar, roces, masajes indeseados...)

Tocar intencionadamente o “accidentalmente” las partes
sexuales del cuerpo.
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EJEMPLOS DE ACOSO POR RAZON DE SEXO

Conductas discriminatorias por motivo del embarazo o de la maternidad.

Formas ofensivas de dirigirse a una persona, en funcion de su sexo.

Utilizar humor sexista

Ridiculizar, desdefar las capacidades, habilidades y el potencial intelectual de
las mujeres

Hostigamiento con el objetivo de obligar a dimitir a las personas que quieren
ejercer sus derechos de conciliacion.

Denegar arbitrariamente a una mujer permisos a los cuales tiene derecho

Ridiculizar a las personas que asumen tareas que tradicionalmente ha
asumido el otro sexo

Ignorar comentarios, aportaciones y/o acciones, excluir, no tomar en serio.

Asignar a una mujer un lugar de trabajo de responsabilidad inferior a su
capacidad o categoria profesional.

Asignar a una mujer tareas sin sentido o imposibles de lograr (plazos
irracionales)

Sabotear su trabajo o impedir, deliberadamente, el acceso de los medios
adecuados para realizarla.
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ANEXO 5 Guion para elaboracion de Memoria Final del Plan

1.- INTRODUCCION

Los resultados de las tres evaluaciones planteadas (inicial, intermedia y final) se han de reflejar en una
MEMORIA FINAL, que permita la valoracion del plan y la eficacia en su implantacion. Para que resulte cémoda
su lectura, y para que puedan sacarse conclusiones y con ello aportar medidas correctoras, este documento
debera tener una cierta estructura homogénea con los demas planes, y para ello, desarrollamos el presente
guién que establece unos pasos a seguir en su elaboracién:

2.-PASOS A SEGUIR

PASO 1: Introduccién

Se hara una breve introduccion respecto a las caracteristicas del Plan, su motivacion y la justificacion de su
desarrollo y aplicacién. También se incluiran las fechas de implementacién y las dificultades que han aparecido
en su aplicacién y/o en su evaluacion.

PASO 2: Objetivos del Plan

Se enumeraran, tanto los objetivos especificos como el principal y se hara una primera valoracion respecto al
grado de consecucién de los mismos, si aun se pueden alcanzar y si se pueden considerar como parcialmente
conseguidos.

PASO 3: Punto de Partida

Se hara mencién al punto de partida que ha motivado la realizacion del presente Plan, haciendo referencia a
datos, situaciones a mejorar e indicadores de situacién que han desembocado en la redaccién de los propios
objetivos a alcanzar.

PASO 4: Resultados Obtenidos

Usando los indicadores de logro adecuados y definidos, se hara una valoracion del resultado de la aplicacion
del plan, comparando los indicadores iniciales con los que hemos tomado durante las evaluaciones de
desarrollo y final. Cada Plan ha definido en su redaccién los indicadores mas apropiados a cada fin.

PASO 5: Conclusiones

Una vez analizados los datos de los indicadores de logro, se formularan una serie de conclusiones al respecto
gue nos den una valoracién de la aplicacion del Plan, por supuesto, relacionandolo con los recursos utilizados e
intentando mostrar la eficiencia de la implementacién de las acciones asociadas al propio plan.

PASO 6: Recomendaciones de Mejora

Todo Plan de mejora tiene que ser un “ente vivo”, es decir, tendra una aplicacién inicial, pero, debe crecer con
la propia implementacion. La forma de asegurar este crecimiento, no es méas que plantear diferentes medidas
que modifiquen los errores de aplicacion para conseguir mejores resultados en los objetivos marcados. Se
deben establecer tiempos de ejecucion para estas medidas de mejora.

PASO 7: Plan de Difusion de la Memoria Final

Si la aplicacion del Plan ha involucrado a toda la Entidad, serd necesario informar de los resultados de la

misma a todos los integrantes de la Asociacion. Se propone utilizar una doble via. Por un lado, enviar por
medio del correo electrénico personal, una copia de dicha memoria final, y por otro, organizar una jornada
explicativa dénde analizar la implementacién, la utilidad y la conveniencia del plan, asi como adelantar la

aplicacién de las recomendaciones de mejora si las hubiese.
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3.- REVISION Y FIRMA
Tras estos siete pasos, la Memoria Final tendra ya una estructura definitiva, vendra firmada por la persona que

la ha realizado y por aquella que la haya revisado (Alta Direccion de la Entidad, en nuestro caso, Presidencia
de la Asociacion El Prial).
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