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1. INTRODUCCION

El articulo 14 de la Constitucién espafiola proclama el derecho a la igualdad y a la no

discriminacion por razén de sexo.

Por su parte, el articulo 9.2 consagra la obligacion de los poderes publicos de promover
las condiciones para que la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra,
sean reales y efectivas.

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido en
diversos textos internacionales, siendo, asimismo, un principio fundamental de la

Unién Europea.

En el ambito estatal, La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad
Efectiva de Mujeres y Hombres tiene por objeto hacer efectivo el derecho de igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, en particular mediante la
eliminacion de la discriminaciéon de la mujer, sea cual fuere su circunstancia o
condicion, en cualesquiera de los ambitos de la vida y, singularmente, en las esferas
politica, civil, laboral, econémica, social y cultural para, en el desarrollo de los
articulos 9.2 y 14 de la Constitucion, alcanzar una sociedad mas democratica, mas justa

y mas solidaria.

Tal y como reconoce la Exposicion de Motivos de la LOIEMH, el pleno
reconocimiento de la igualdad formal ante la ley, aun habiendo comportado un paso

decisivo, ha resultado ser insuficiente.

Siendo conscientes de ello, Puertos del Estado y las Autoridades Portuarias pretenden
avanzar en la igualdad real de oportunidades entre mujeres y hombres dentro de sus
organizaciones en linea con el 1 Plan de Igualdad entre mujeres y hombres en la

Administracion General del Estado y en sus organismos Puablicos.

Los organismos firmantes, asumen, como criterios generales de actuacion, el
compromiso con la efectividad del derecho constitucional de igualdad entre mujeres y

hombres, y la integracion del principio de igualdad de trato y de oportunidades en el

conjunto de sus politicas.

El presente Plan de Igualdad, se inscribe en el marco de su politica de responsabilidad

social, y pretende ser un primer instrumento, destinado al cumplimiento efectivo de/la




Los objetivos especificos del presente plan de igualdad se presentan dentro de las
distintas 4reas tal y como mantiene el articulo 46 de la LOIEMH, acceso al empleo,
conciliacidn y corresponsabilidad, formacion, promocion, retribucion y prevencion del
acoso sexual. Para cada una de estas areas se establecen una serie de objetivos,
acciones e indicadores de seguimiento de las mismas que dardn cuenta de s

pertinencia y oportunidad.




2. AMBITO DE APLICACION

El presente Plan serd de aplicacion en todas las Autoridades Portuarias y Puertos del

Estado y vinculara a la globalidad de la plantilla.

3. VIGENCIA

El presente plan entrard en vigor a partir de la fecha de la firma y tendra una duracion
de cuatro afios o hasta que sea sustituido por otro Plan de Igualdad si ello sucede antes

de esa fecha, manteniendo su vigencia hasta la aprobacion de un nuevo plan.

4. DIAGNOSTICO DE SITUACION

Para poder elaborar el Plan de Igualdad de Autoridades Portuarias y Puertos del Estado
se hace necesario conocer la situacion previa existente con el fin de efectuar un anélisis
que permita identificar, a la vista de los datos obtenidos, la situacion real en materia de

igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el sistema portuario.

Este diagnostico de situacion se ha realizado en colaboracién con una entidad externa.
Inicialmente se han realizado 10 diagndsticos individuales de los siguientes
organismos: Puertos del Estado y las Autoridades Portuarias de: Algeciras, Barcelona,
Bilbao, A Coruiia, Santander, Valencia, , Gijon, Las Palmas y Pasaia.

Asimismo se ha realizado un diagnéstico conjunto Gnico que debera ser completado

con los diagndsticos de las Autoridades Portuarias que todavia no lo hayan realizado.

En el del diagnéstico se realiza un andlisis cuantitativo de la situacion (distribucion de
la plantilla en funcién de edad, estudios, categoria profesional, tipo de contrato, jornada
laboral, antigliedad, ....) asf como un andlisis cualitativo de los siguientes ejes:
seleccion y acceso al empleo, ordenacion del tiempo de trabajo y conciliacion,
clasificacion profesional, promocion, formacion, retribuciones, prevencion del acoso
sexual y por razén de sexo, comunicacion y lenguaje no sexista, opinion de |

representacion legal de los trabajadores y trabajadoras y convenio/colectivo.




S. OBJETIVOS GENERALES

De conformidad con la Ley Organica de Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres,

Puertos del Estado y las Autoridades Portuarias firmantes del presente Plan de

Igualdad, asumen como criterios generales de actuacion:
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El compromiso con la efectividad del derecho constitucional de igualdad entre

mujeres y hombres.

La integracién del principio de igualdad de trato y de oportunidades en el conjunto

de sus politicas, el cual informard, con cardcter transversal, todas sus actividades.

Remover los obstaculos que impliquen la pervivencia de cualquier tipo de
discriminacion con el fin de ofrecer condiciones de igualdad efectiva entre mujeres
y hombres en el acceso al empleo piblico y en el desarrollo de la carrera

profesional.

Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, sin menoscabo de la

promocion profesional.

Fomentar la formacion en igualdad, tanto en el acceso al empleo publico como a lo

largo de la carrera profesional.

Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los organos de

seleccion y valoracion.

Establecer medidas efectivas de proteccién frente al acoso sexual, acoso por razoén

de sexo y situaciones de especial proteccion.

Establecer medidas efectivas para eliminar cualquier discriminacién retributiva,

directa o indirecta, por razon de sexo.

Evaluar periddicamente la efectividad del principio de igualdad en sus respecti

ambitos de actuacion.




6. OBJETIVOS ESPECIFICOS Y ACCIONES

Los Objetivos Especificos del presente Plan de Igualdad se presentan dentro de
distintas éareas: acceso al empleo, conciliacion y corresponsabilidad, formacion,
promocion, retribucién, comunicacion y lenguaje no sexista y prevencion del acoso
sexual, por razén de sexo y situaciones de especial proteccion. Para cada una de estas
areas se establecen una serie de objetivos y las acciones oportunas que promueven su

consecucion. P

Debemos tener presente que al plantear la igualdad desde una perspectiva transversal,

es decir, a todos los niveles de la organizacion y en todos sus procesos, algunas de la
acciones asignadas a un 4rea puede que estén al mismo tiempo en otra.




1. ACCESO AL EMPLEO

OBJETIVO 1: Garantizar la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el acceso al empleo

OBJETIVO 2: Promover la presencia equilibrada de ambos sexos en todas las dreas profesionales

ACCION

Indicadores

1.

Los 6rganos de seleccidon responderan al principio de presencia equilibrada
entre mujeres y hombres tendiendo a la paridad con especial incidencia en sus
puestos més representativos (Presidencia y Secretaria).

Se entenderd por composicion equilibrada la presencia de mujeres y de
hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las personas de cada
sexo no superen el 60% ni sean menos del 40%.

Caso de no contar con dicha presencia, se emitird informe con las razones
objetivas, debidamente justificado.

N° total de tribunales

NP° de tribunales con presencia equilibrada
N° de tribunales sin presencia equilibrada
N° de tribunales con informe justificativo

La convocatoria tipo deberda contener una referencia a la composicién
numeérica distribuida por sexo de ocupaciones o puestos de trabajo.

NP° convocatorias
N° convocatorias que contengan la referencia

Las resoluciones que hagan publica la relacion definitiva de las personas
aspirantes que han superado un proceso selectivo deberdn acompaifiarse de un
analisis interno de impacto de género que incluya, al menos, una relacion
numérica y porcentual, distribuida por sexo, entre las personas aspirantes
admitidas en el proceso, y las aprobadas y los aprobados en cada una de las
pruebas.

NP° de resoluciones
N° resoluciones con informe

Sensibilizar y formar en materia de igualdad a aquellas personas que
intervienen en el proceso de seleccidn.

N° total de integrantes de tribunales
NP° de integrantes de tribunales con acciones formativas
o de sensibilizacion.

Garantizar que las bases de las convocatorias no contengan discriminacién
(directa o irdirecta.

N° total de mujeres y hombres que participan en el
proceso de seleccion, asi como el niimero total de
contrataciones por sexo .




lo decide la pertenencia al género subrepresentado

6. Uso de un lenguaje no sexista en las bases de las convocatorias de las ofertas N° de convocatorias
de empleo, impresos vy demas documentos. N° de disconformidades
7. Incluir en todas las convocatorias el respeto a la igualdad de trato y de N° total de convocatorias

oportunidades entre hombres y mujeres para garantizar la equidad. N° de convocatorias con la resefia

N° de convocatorias sin la resefia
8. Utilizacion de canales de comunicacion y difusion en centros de formacion, Siono

asociaciones, colegios profesionales, instituciones, etc. de ofertas de trabajo En caso de si, en cuales

que faciliten la incorporacién de personas del sexo que se encuentre menos

representando, segin la categoria y puesto a seleccionar

9. En aquellos procesos selectivos en los que existan pruebas fisicas, se N° de procesos en los que se han incluidos pruebas

estableceran baremos diferentes para mujeres y hombres, cuando la fisicas

naturaleza de las pruebas lo requiera o exista alguna justificacion legitima y N° de pruebas fisicas con los mismos baremos para

proporcionada del diferente trato. Todo ello, en el marco de lo establecido en ambos sexos

el articulo 5 de la LOIEMH. N° de pruebas fisicas con los mismos baremos para
ambos sexos

10. Todas las pruebas de acceso al empleo, incluidas las entrevistas, NP° de convocatorias con pruebas

contemplardn el estudio y la aplicacién del principio de igualdad entre N° de convocatorias con pruebas que incluyen el

mujeres y hombres en los diversos dmbitos de la funcidn publica; para lo conocimiento de los principios de igualdad

cual, se incluird en los temarios los conocimientos sobre igualdad entre N° de convocatorias con pruebas que no incluyen el

mujeres y hombres, y las politicas contra la violencia de género, en conocimiento de los principios de igualdad

proporcién al nivel de exigencia requerido en la convocatoria.

11. En las pruebas de los procesos de seleccion en que sea posible los resultados N° de pruebas en las que no se puede identificar al

seran corregidos sin que se conozca la identidad de las personas aspirantes. candidato o la candidata
N° de pruebas en las que si se puede identificar al
candidato o la candidata

»12. En los progesos de seleccion, a igualdad de mérito y capacidad, el desempate N° total de procesos de seleccion en los que se ha

producido empate
N° total de desempates resueltos a favor del género




subrepresentado

13. Incluir en los contratos con empresas externas que colaboren en la seleccion
una clausula de aplicacion del principio de igualdad.

N° de contratos
N° de contratos en los que se ha incluido dicha clausula

14. Incluir la materia de Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres, dentro de
las competencias Técnicas.

Siono

15.'\Garantizar la no discriminacién por modalidad contractual.

N° de contratos por sexo










3. FORMACION

OBJETIVO 1: Fomentar la formacién en igualdad, tanto en el acceso al empleo publico como a lo largo de la carrera profesional

OBJETIVO 2: Promover la participacion equilibrada de mujeres y hombres en todos los programas de formacion.

OBJETIVO 3: Facilitar la promocién profesional de las empleadas piuiblicas y su acceso a puestos directivos.

ACCION

Indicadores

. Dentro del marco establecido por el Convenio Colectivo y teniendo en cuenta

la planificacién de la formacién de cada organismo, se otorgard preferencia,
en la siguiente convocatoria de la misma accion formativa solicitada por la
persona en concreto, en la adjudicacion de plazas para participar en los cursos
de formacion, a quienes se hayan incorporado al servicio activo procedentes
del permiso de maternidad o paternidad, o hayan reingresado desde la
situacion de excedencia por razones de guarda legal y atencién a personal
dependientes o personas con discapacidad.

N° de solicitudes presentadas por sexo
N° de solicitudes atendidas por sexo

Se ofrecera formacion y/o jornadas de sensibilizacién sobre igualdad de trato
y oportunidades entre mujeres y hombres, sobre prevencién de violencia de
género y sobre comunicacién y lenguaje no sexista, a todo el personal,
incluyendo el personal directivo. Asimismo, se difundird el Plan de Igualdad.

N° de acciones formativas
NP° de personas convocadas por sexo
NP° de asistencias por sexo

(F5]

Inclusién de la formacidon en perspectiva de género y dichas acciones
formativas en el Plan de Formacion

N° de acciones incluidas en el Plan de Formacion
N° de acciones no incluidas en el Plan de Formacion

Inclusiéon de un médulo de igualdad en aquellos cursos del Plan de Formacion
en los que sea posible y conveniente.

N° de médulos impartidos

.. formativas.

Se incluira la perspectiva de género en la evaluaciéon de las acciones

NP° total de cursos
N° total de cursos en los que se han incluido
evaluaciones

Informacion y motivacion, desde la perspectiva de género, para participar en
~

Canales utilizados para la difusion de los cursos
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la formacién a toda la plantilla. Fomentar la participacion de las mujeres en la
formacion continuada.

7. Informar sobre las posibilidades formativas y ayudas econémicas a todo el - N°de personas que se han acogido a esta medida por
personal para acceder a la formacién externa y voluntaria no promovida por la Sexo

| _empresa.

8. Formar al personal de RRHH en materia de igualdad de oportunidades. - N°de cursos

N
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4. PROMOCION

OBJETIVO 1: Garantizar que la promocion del personal se ajuste a criterios de igualdad

OBJETIVO 2: Facilitar la promocion profesional de las empleadas publicas y su acceso a puestos directivos.

ACCION Indicadores
1. Los érganos de seleccion responderdn al principio de presencia equilibrada N°total de tribunales
entre mujeres y hombres tendiendo a la paridad con especial incidencia en los N° de tribunales con presencia equilibrada
puestos mas representativos (Presidencia y secretaria). N° de tribunales sin presencia equilibrada
Se entenderd por composicién equilibrada la presencia de mujeres y de N° de tribunales con informe justificativo

hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las personas de cada
sexo no superen el 60% ni sean menos del 40%.

Caso de no contar con dicha presencia, se emitira informe con las razones
objetivas, debidamente justificado.

2. Con el fin de facilitar la promocién profesional de las empleadas publicas y N° de cursos de formacién directiva

su acceso a puestos de Fuera de Convenio, en las convocatorias de los N° de solicitudes por sexo

correspondientes cursos de formacion se reservaran al menos un 40% de las N° de participaciones por sexo

plazas para su adjudicacion a aquéllas que retinan los requisitos establecidos.

Incluir en todas las convocatorias el respeto a la igualdad de trato y de N° total de convocatorias

oportunidades entre hombres y mujeres para garantizar la equidad. N° de convocatorias con la resefia
N° de convocatorias sin la resefia

Garantizar que las bases de las convocatorias no contengan discriminacion N° total de mujeres y hombres que participan en el proceso

irecta o indirecta. de seleccion, asi como el nimero de contrataciones por

SeX0 .

En los.procesos de promocion a igualdad de mérito y capacidad el desempate N° de bases

lo decide la pertenencia al sexo subrepresentado. N° de bases que contienen esta regulacion

Se hard mayor esfuerzo en publicitar y dirigir la informacién hacia las
mujeres en todas las convocatorias de plazas ofertadas.

3 \ \ : !
a i /
.‘.‘LL’P]/ /" =) L-’:T'/? | I‘ﬁ .,"
WA N T éﬂ:" A — I aidl
AN R < ~H= BB o e AT
| N/ " .'_/ \ /ﬁ\‘ ___Iq‘-'f //:f,\fr! l, ', fé{_,’]{é’—‘ T
v - t S { p i / | \[A ).1‘-”' - o L
_— R || Ay / W= aas i g
( \
| \ -




5. RETRIBUCION

OBJETIVO 1: Mantener un sistema retributivo equilibrado e igualitario para todo el personal.

ACCION

Indicadores

1. Revisar anualmente las retribuciones del personal, desagregando la
informacion por sexos, categorias profesionales y ocupaciones.

Cuadro estadistico por sexo

2. Realizar un estudio para determinar si algunos complementos salariales o
beneficios gociales, se ven afectados de alguna manera durante los periodos

“\_de baja por maternidad o paternidad.

Estudio de los complementos y beneficios por sexo

Siono

15




6. COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

OBJETIVO 1: Promover e implantar el uso del lenguaje no sexista, en todos los Ambitos de las Autoridades Portuarias y Puertos del Estado.

OBJETIVO 2: Difundir el Plan de Igualdad, tanto interna como externamente.

ACCION Indicadores
1. Utilizar un lenguaje no sexista en el Catélogo de Ocupaciones para adecuar
la denominacidén de puestos y elevar la propuesta para su inclusién en el
NUevo CONVenio.
2. Revision de la documentacion, para garantizar un uso no sexista del lenguaje Documentacién revisada
empleado. Documentacién modificada
3. Publicitar el Plan de Igualdad y el compromiso de las organizaciones con la Acciones publicitarias realizadas
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, tanto interna como
externamente.
4. Impartir formacion relacionada con la comunicacion y el lenguaje no sexista Acciones formativas en materia de comunicacion y
a las personas que corresponda. lenguaje no sexista.
NP° de participantes por sexo
5. Elaboracién y uso de un manual de lenguaje y comunicacidn no sexista para Siono
el personal de los Organismos Publicos del Sistema Portuario.
6. Revisar que todos los documentos dentro del &mbito de las Relaciones N° de documentos revisados
Laborales de Puertos del Estado y Autoridades Portuarias utilicen un lenguaje N° de documentos modificados
no sexista.
7. Incluir temas de Igualdad de Oportunidades en encuestas de satisfaccién para NP° de encuestas de satisfaccion
toda la plantilla. Incluyen el tema de igualdad: si 0 no
8. Contribuir a la difusién de imagenes no sexistas desde los medios de N° de disconformidades analizadas

comyhnicacion con que cuentan Puertos del Estado y Autoridades Portuarias.

Inclyir las perspectivas de género en los criterios de contratacion de

N° de contratos en los que se haya incluido




Portuarias.

10. Elaborar una guia de buenas practicas en materia de igualdad dirigida a toda - Siono
la plantilla de Puertos del Estado y Autoridades Portuarias.

11. Convocar premios y distinciones para resaltar buenas précticas en materia de - Siono
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

12. Desarrollo de acciones que posibiliten la experiencia profesional de mujeres - N°de acciones
para una posterior contratacién, ya sea en Puertos del Estado, Autoridades - NP°de personas por sexo en cada una de las acciones
Portuarias o en cualquier empresa: convenios con universidades, becas...etc

13. Revisar los manuales de competencias para garantizar el uso no sexista del - Siono
lenguaje.

. En el disefio de las paginas web (Internet e Intranet) de los organismos
publicos debera estar prevista informacion orientada a la promocién de la - Siono
ioualdad.
5. Promover el yso de un buzén de sugerencias sobre Igualdad y Conciliacion. - Siono
| L— WS ’
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7.- PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL, POR RAZON DE SEXO Y SITUACIONES DE ESPECIAL PROTECCION

Objetivo 1: Garantizar la prevencién y erradicacion de las situaciones de acoso sexual y por razén de sexo

Objetivo 2: Garantizar los canales de denuncia en los casos de acoso sexual y por razén de sexo estableciendo un procedimiento de actuacién para tratar los mismos

Objetivo 3: Prestar especial atencion 2 las victimas de violencia de género.

ACCION

Indicadores

1. Aplicacién del Protocolo para la prevencion y el tratamiento de los casos de
acoso sexual y por razén de sexo de Puertos del Estado y Autoridades
Portuarias que se anexa a este Plan.

N° de casos de acoso tratados informalmente y
solucionados proporcionados por el Equipo de
Atencidn al Acoso Sexual y por Razon de Sexo

N° de casos de acoso denunciados formalmente tratados
y N° de solucionados proporcionados por el Equipo de
Atencién al Acoso Sexual y por Razén de Sexo

2. Sin perjuicio de la autonomia de gestiéon de las Autoridades Portuarias y
Puertos del Estado, se tomarédn en consideracién aquellas medidas tendentes a
la movilidad de las empleadas victimas de violencia de género, a los efectos

N de garantizar su proteccion.

N° de solicitudes de movilidad
N° de concesiones de las mismas

ﬁ. e prestard una atencion especial a las empleadas victimas de la violencia de

gengro. [/
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MINISTERIO
DE FOMENTO

7. SEGUIMIENTO, DESAROLLO Y EVALUACION DEL PLAN

Con el objeto de realizar un seguimiento del cumplimiento y desarrollo de este plan de
igualdad, se crea una comisién de seguimiento constituida por 10 personas: 5
representando a Puertos del Estado y Autoridades Portuarias y 5 representando a la Parte
social. En cada una de las partes se respetara el principio de presencia equilibrada entre
hombres y mujeres.

Podran asistir con voz pero sin voto, una persona asesora por cada organizacion sindical y
tres representando a Puertos del Estado y Autoridades Portuarias.

Son funciones de dicha comision, las siguientes:

o Establecer prioridades y recomendaciones.

° Hacer un seguimiento de la aplicacion del plan de igualdad asi como de los
indicadores relacionados con las medidas incluidas en el mismo.

° Realizar sesiones de trabajo para proponer posibles ajustes, correcciones o
aclaraciones al plan, que en tal caso se considerard que forman parte del mismo.

° Establecer otros indicadores de seguimiento relacionados con las medidas

previstas, que permitan valorar de una manera rigurosa la adecuacion del plan a
la realidad de la empresa y a los objetivos a cumplir.

° Elaborar de forma anual un informe de conclusiones en el que se refleje la
evolucién de los indicadores y objetivos alcanzados por cada medida,
proponiendo las recomendaciones que consideren oportunas.

o Elaborar anualmente el informe de diagnoéstico para la mejora continua del plan
basdndose en la informacion que las Autoridades Portuarias y Puertos del
Estado remitirdn a la Secretaria de la Comision durante el primer trimestre de
cada afio.

o Orientar a Puertos del Estado y Autoridades Portuarias.

Para el cumplimiento de las funciones anteriores, la comision de seguimiento se reunird
con una periodicidad ordinaria semestral, salvo que ambas partes acuerden mantener una
reunién extraordinaria entre las mismas. De las reuniones celebradas se levantard acta de
los asuntos tratados y de los acuerdos adoptados en su caso.

Se crea una secretaria de la Comisién que corresponderd a la representacion de
Autoridades Portuarias y Puertos del Estado y que sera responsable de recibir la
informacién, consolidarla, elaborar las actas, archivar la documentacién, recibir las
solicitudes que correspondan y cualquier otro tipo de tramitacion administrativa necesaria. ~
La sede administrativa a efectos de notificaciones y comunicacignes estara en Puertos
Estado.
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Plan de Igualdad en las Autoridades Portuarias y Puertos del Estado.

Cada Autoridad Portuaria y Puertos del Estado decidird en su ambito de competencia, la
ion.de las funciones, medios y recursos necesarios para la 1mplantacmn y desarrollo
e fgualdad, garantizando la participacion de la representacién/social.
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8. PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y EL

TRATAMIENTO DE LOS CASOS DE ACOSO SEXUAL Y

POR RAZON DE SEXO DE PUERTOS DEL ESTADO Y
AUTORIDADES PORTUARIAS

ANTECEDENTES Y PRINCIPIOS

Los principios constitucionales que inspiran nuestro Cddigo de Conducta motivan el
compromiso de Puertos del Estado y Autoridades Portuarias con los principios de la ética
en el &mbito de actuacion interna de las Administraciones Publicas y especificamente con
los derechos humanos y laborales reconocidos en la legislacion y en los pactos
internacionales. Se establece que la profesionalidad y la integridad constituyen criterios
rectores de la conducta del personal de Puertos del Estado y de las Autoridades Portuarias
y se consagran los principios de no discriminacién, de respeto a la vida personal y familiar
y el derecho a la intimidad.

Puertos del Estado y Autoridades Portuarias y todo su personal se responsabilizan de
ayudar y garantizar un entorno laboral en el que resulte inaceptable e indeseable el acoso
sexual o por razén de sexo. En concreto la direccidn garantizara, con todos los medios a su
alcance, que no se produzca acoso sexual y por razon de sexo en las unidades que estén
bajo su cargo.

Queda expresamente prohibida cualquier accion o conducta de esta naturaleza siendo
considerada como falta laboral muy grave, dando lugar a las sanciones que correspondan.
En caso de producirse, se garantiza la ayuda a la persona que lo sufra y se evitara, con
todos los medios posibles, que la situacion se repita.

De acuerdo con estos principios, Puertos del Estado y Autoridades Portuarias se
comprometen a crear, mantener y proteger un entorno laboral donde se respete la dignidad
de la persona y los derechos y valores a los que en estos principios se hace referencia y
para ello, desarrollar el siguiente protocolo para la prevencion y proteccion frente al acoso
sexual y al acoso por razén de sexo.

1.- Objetivo del presente Protocolo

El presente Protocolo/persigue prevenir y erradicar las situaciones constitutivas de acoso
sexual y por razén-de sexo, asumiendo Puertos del Estado y Autgridades Portuarias su
responsabilidad-én orden a erradicar un entorno de conductas contrarias a la dignidad y
valores de lg7 ersona. il \




A tal efecto, en este Protocolo se consideran dos aspectos fundamentales: la prevencion del
acoso y la reaccion de Puertos del Estado y Autoridades Portuarias frente a denuncias por
acoso.

En consecuencia, se consideran dos tipos de actuaciones:

A. Establecimiento de medidas tendentes a prevenir y evitar situaciones de acoso o
susceptibles de constituir acoso.

B. Establecimiento de un procedimiento interno de actuacién para los casos en los
que, aun fratando de prevenir dichas situaciones, se produzca una denuncia o
queja interna por acoso, por parte de alguna persona de la empresa.

2.- Definicién y conceptos

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y
Hombres, define en su articulo 7 tanto el acoso sexual como el acoso por razon
de sexo.

Acoso sexual: cualquier comportamiento verbal o fisico de naturaleza sexual que tenga el
propoésito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular,
cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Acoso por razén de sexo: cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de la
persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se consideraran, en todo caso, discriminatorios, el acoso sexual y el acoso por razon de
SEXO0,

“El acoso relacionado con el sexo de una persona y el acoso sexual son contrarios al
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres, dichas formas de discriminacion
se producen no sdlo en el lugar de trabajo, sino también en el contexto del acceso al
empleo y a la formacion profesional, durante el empleo y la ocupacién”. (Directiva
2002/73/CE y Directiva 2006/54/CE)

3.- Causas y manifestaciones

El origen del acoso sexual o por razén de sexo estd en lgs papeles atribuidos
histéricamepté a las mujeres y a los hombres, tanto social como econdémicamente y que,
indirectamgnte afectan también a su situacién en el mercado de trabadjo.
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El acoso sexual en el frabajo es una discriminacion que se manifiesta a través de la
sexualidad, siendo las mujeres las que lo padecen de una forma mayoritaria, merced a un
entorno social de desequilibrio y de poder.

El acoso sexual o por razdén de sexo puede manifestarse de diversas formas, entre las que
cabe incluir:

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

Comentarios o gestos repetidos de caracter sexual.

Llamadas telefénicas, cartas o mensajes de caracter sexual ofensivo. La
persecucion reiterada y ofensiva contra la integridad sexual.

La exposicion o exhibicion de graficos o imégenes de contenido sexualmente
explicito, no consentidas y que afecten a la integridad ¢ indemnidad sexual.

Bromas o proposiciones sexualmente explicitas que afecten a la integridad e
indemnidad sexual.

Preguntas o insinuaciones acerca de la vida privada de la persona, que afecten a su
integridad e indemnidad sexual.

Peticiones de favores sexuales, incluidos los que asocien esos favores con la mejora
de las condiciones de trabajo de la trabajadora o el trabajador a o su estabilidad en
el empleo.

Cualquier otro comportamiento que tenga como causa o como objetivo la discriminacion,
el abuso, la vejacion o la humillacién de un trabajador o trabajadora por razén de su sexo.

4.- Medidas de prevencion del acoso

Con el objeto de prevenir el acoso o situaciones potencialmente constitutivas del mismo,
Puertos del Estado y las Autoridades Portuarias estableceran las siguientes medidas:

»  Puertos del Estado y las Autoridades Portuarias promoveran un entorno de
respeto y correccion en el ambiente de trabajo, inculcando a toda la plantilla
los valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y libre desarrollo de la
personalidad.

J‘\ = Se publicard este protocolo en la intranet de Puertos del Estado vy

que se disponga, de forma que todas las emplead
an y sepan la intervencion a seguir ante los casos |de-acoso.
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»  Puertos del Estado y las Autoridades Portuarias desarrollardan campaiias de
sensibilizacion, a través de los medios considerados necesarios, haciendo
hincapié en la aclaracion de los conceptos de acoso sexual y acoso por razén
de sexo.

= Puertos del Estado y las Autoridades Portuarias daran un tratamiento
reservado de las denuncias de hechos que pudieran ser constitutivos de
acoso sexual o de acoso por razén de sexo, sin petjuicio de lo establecido en
la normativa de régimen disciplinario.

5.- Procedimiento de actuacion en caso de denuncia por acoso

Puertos del Estado y las Autoridades Portuarias garantizan la activacion del procedimiento
interno de actuaciones cuando se denuncie la existencia de acoso o de hechos susceptibles
de ser considerados acoso.

%+ Principios rectores del procedimiento:
Este procedimiento se rige por los siguientes principios:

» Proteccion de la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas
implicadas.

* Proteccion de la persona presuntamente acosada en cuanto a su seguridad y
salud.

*  Audiencia imparcial y tratamiento justo para todas las personas afectadas.

» QGarantia de preservacion de la identidad y circunstancias de la persona que
denuncia y denunciada.

= No divulgacion de ninguna informacion a partes o personas no implicadas
en el caso, salvo que sea estrictamente necesario para la investigacion.

* Tramitacion urgente, sin demoras indebidas.

* Investigacion profesional y exhaustiva de los hechos denunciados.

"  Adopcién de las medidas de todo orden, incluidas en su caso las de caracter
disciplinario, contra la persona cuya conducta de acoso resulte acreditada.
Igualmente se considera reprobable y merecedora de reproche toda
imputacién, acusacion o denuncia falsa en relacion a estos
comportamientos, adoptdandose las medidas, incluidas en su caso las de
caracter disciplinario, que sean necesarias.

5.1.- Equipo de Atencioén al Acoso Sexual y por Razén de Género

El Equipo de Atencion al Acoso Sexual y por Razon de Género estard ¢ompugsto por tres
personas nombradas por la Empresa a propuesta de la Comision Logal de [gualdad, si
existiera, entre personas de acreditada formacion especifica en temas dej acoso sexual y por

razén de género i : o
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El equipo recibira formacién en materia de acoso sexual y por razén de género y podra
contar en todo momento con el asesoramiento de una persona técnica en igualdad.

El personal conocera la composicion de este equipo.

Competencias y atribuciones del Equipo de Atencion al Acoso Sexual y por Razén de
Género:

= Llevar a cabo la investigacion de las denuncias de acuerdo con lo
establecido en este protocolo, para lo que dispondra por parte de la empresa
de los medios necesarios y tendra acceso a toda la informacion y
documentacion que pudiera tener relacion con el caso. Tendra libre acceso a
todas las dependencias del centro, debiendo toda la plantilla prestar la
debida colaboracion que por parte del Equipo se le requiera.

s Recomendar y gestionar ante el Departamento de Recursos Humanos las
medidas precautorias que estime convenientes.

» Elaborar un informe de conclusiones sobre el supuesto de acoso
investigado, que incluird los medios de prueba del caso, sus posibles
agravantes o atenuantes, e instando, si es necesario a la apertura de
expediente disciplinario contra la persona denunciada, debiendo ser
denunciada de tal extremo y de la sancion impuesta.

m  Supervisar el efectivo cumplimiento de las sanciones impuestas como
consecuencia de casos de acoso sexual y por razon de sexo.

u Velar por las garantias comprendidas en este Protocolo.

»  Cualesquiera otra que se pudieran derivar de la naturaleza de sus funciones
y de lo contemplado en el presente Protocolo

El Equipo de Atencion al Acoso Sexual y por Razdén de Género, ante un caso concreto,
delegara en una o uno de sus componentes (asesor o asesora confidencial), a eleccion de la
persona denunciante, las siguientes competencias en materia de acoso:

v Atender durante todo el procedimiento a la persona que denuncia ser
victima de una situacion de acoso sexual o por razén de sexo e iniciar las

actuaciones que sean precisas.

s Tendrd capacidad de representacion de la victima ante el equipo, siempre

que ésta asi Jo determine.
u 4 las entrevistas con las personas afectadas, podrd recabar la™ -

e personas expertas (agentes de igualdad, |profesionales de la
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psicologia, de la medicina, juristas, ...), mantendrd las reuniones con las
personas implicadas que estime oportunas y tendrd acceso a todas las
dependencias del Centro.

m  Asistird a la victima durante todo el proceso de investigacion, asi como, en
su caso, en la tramitacion del procedimiento disciplinario posterior.
Igualmente, prestard la asistencia necesaria posterior que, razonablemente,
necesite la victima, incluida la gestion ante la Administracion de aquellas
medidas que resulten convenientes adoptar.

»  Reportar al Equipo de Atencidn el informe preliminar.

5.2.- Formas de intervencion ante el acoso sexual y por razon de sexo

Dadas las peculiaridades que presenta el acoso sexual y por razon de género, se plantea la
posibilidad de iniciar el proceso, bien directamente mediante el tratamiento formal, o
intentar la via de la mediacién mediante un tratamiento previo informal si asi lo decide la
persona que se considera ha sido objeto de acoso sexual o por razdn de sexo.

Método informal

Su objetivo es resolver el problema de una forma 4gil ya que, en ocasiones, el
hecho de manifestar a la persona denunciada las consecuencias' ofensivas e
intimidatorias que se generan de su comportamiento, es suficiente para que se
solucione el problema.

La persona que asesora se encargard de entrevistarse con la persona afectada y
podrd tener reuniones con la persona denunciada, y en los casos de extrema
gravedad con ambas partes. A la vista del resultado de las reuniones mantenidas, la
persona que asesora elevara su dictamen-propuesta a el equipo de atencién, para
que adopte la oportuna decision, que serd trasladada a las partes afectadas.

Procedimiento formal

Cuando el procedimiento informal no dé el resultado esperado, o sea inadecuado o
inapropiado para la obtencién de un buen resultado ante el problema, la persona que
se ha encargado del asesoramiento dard paso al método formal.

También la persona que se considera acosada sexualmente o por razon de sexo
puede proceder directamente a este procedimiento sin recurrir al informal, si asi lo

desea.

En ambos casos, el procedimiento se inicia con la presentacion de una denuncia por

7(&35 que el'aaéso tiene, tanto en la persona acosada como en el propio centro|de trabajo.
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facilitard tanto un modelo de denuncia (ver Anexo II) y una direccién de apartado
postal y de buzén de correo electrdnico.

Se garantizard siempre que la denuncia se curse en un entorno confidencial y
urgente, todo ello sin perjuicio de la utilizacion paralela o posterior de vias
administrativas o judiciales.

También en el caso de la utilizacion del método formal podran denunciar ademas
de las figura a que se refiere el parrafo anterior, los delegados o delegadas
sindicales, de personal, de comité de empresa o junta de personal y cualquier
persona que tenga conocimiento de algtin acto de acoso sexual o por razén de sexo.

Recibida la denuncia se procedera a informar a la Direccion de Recursos Humanos
y procederd a la apertura de expediente informativo, nombrando a una persona del
Equipo de Atencion como Asesora, elegida por la persona acosada.

El expediente informador estard encaminado a comprobar y averiguar los hechos y
no durard mas de 22 dias hébiles, salvo que la investigacion de los hechos obligue a
alargar el plazo por un tiempo necesario.

Segun la gravedad de los hechos, la persona asesora podra solicitar a la Direccidén
de Recursos Humanos la adopcion de medidas cautelares

Durante la instruccion se dard tramite de audiencia a todas las personas afectadas y
testigos practicandose cuantas diligencias se estimen necesarias. La intervencion de
los y las testigos tendrd un carécter estrictamente confidencial. Dicho tramite de
audiencia incluird, como minimo, una entrevista privada con la persona
presuntamente acosadora en la que pueda defenderse de las acusaciones que contra
ella se hayan vertido.

Una vez iniciada la investigacion, si la victima asi lo desea, solo tratara con la
persona del Equipo elegida como Asesor y solo declarard una vez, salvo que
resultase imprescindible para la resolucion del caso, garantizando su
confidencialidad y la agilidad en el tramite.

Durante todo el proceso la victima podra ser asistida por la representacion sindical.

En todo momento se respetara la decisién que sobre la situacion decida la persona
presuntamente acosada.

Asimismo, si ésta lo considerase adecuado, se incorporard [a la investigacion y
trabajara con la persona interlocutora una persona técnica en I
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En el plazo de 10 dias habiles, la persona que asesora emitird el informe, en el cual se
dejard constancia de los hechos, realizando una valoracién de los mismos y, en su caso,
medidas correctoras.

Si con motivo de la investigacion realizada, no se constata la existencia de acoso, pero se
pone de manifiesto que subyace un conflicto personal relevante generado por el trabajo, el
Equipo de Atencion al Acoso Sexual y por Razon de Género propondra la adopeion de las
medidas oportunas para solucionar el citado conflicto.

Las denuncias falsas serdn igualmente constitutivas de actuacion disciplinaria.

La persona asesora trasladara toda la informacion sobre el asunto al Equipo de Atencion al
Acoso Sexual y por Razéon de Género y, éste decidira la apertura del expediente
disciplinario, si procede, o el archivo del mismo.

5.4.- Medidas complementarias

Si queda constatada la existencia de acoso, la persona asesora podrd proponer la
adopcion de las siguientes medidas:

= Apoyo psicologico y social a la persona acosada y a su familia.

= Modificacion de aquellas condiciones laborales que, previo consentimiento
de la persona acosada, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

* Adopcion de medidas de vigilancia en proteccién de la persona acosada.

»  Reiteracion de los estindares éticos y morales de Puertos del Estado y
Autoridades Portuarias.

5.5.- Medidas cautelares

" En los casos de denuncias de acoso sexual o por razén de sexo, hasta el
cierre del procedimiento y, siempre que existan indicios suficientes de la
existencia del acoso, la persona asesora del expediente de investigacion
solicitard cautelarmente la separacién de la victima y la presunta persona
acosadora, asi como otras medidas cautelares (reordenacion del tiempo de
trabajo, cambio de oficina,...) que estime oportunas y proporcionadas a las
circunstancia del caso.

= Estas medidas, en ningtin caso, podran suponer para la victima un perjuicio
o menoscabo en sus condiciones de trabajo, ni salariales.

=  En los casos en que la medida cautelar sea el separar a la victima de la
persona agresora mediante un cambio de oficina, sefd la victima la que
decida si el traslado lo realiza ella o la persona agresgra y ¢l Departamento




5.6.- Otras consideraciones

. Se prohibe expresamente cualquier represalia contra las personas que
efectiien una denuncia, atestigiien, colaboren o participen en las investigaciones
que se lleven a cabo, y contra aquellas personas que se opongan a cualquier
situacion de acoso frente a si mismos o frente a terceros.

u No obstante lo anterior, si de la investigacion realizada se pusiera en
evidencia que la persona que presuntamente acosa ha actuado con acreditada
falta de buena fe o con animo de dafiar, Puertos del Estado y Autoridades
Portuarias podrdan adoptar las medidas previstas para los supuestos de
trasgresion de la buena fe contractual en el Estatuto de los Trabajadores y
demas supuestos de los contenidos en el apartado c¢) del articulo 44 del
"Convenio Colectivo de Puertos del Estado y Autoridades Portuarias” o del que
lo sustituya.

6.- Publicidad y entrada en vigor

El contenido del presente Protocolo es de obligatorio cumplimiento para todo el personal
de Puertos del Estado y Autoridades Portuarias. Su contenido entrara en vigor a partir de su
comunicacion a la plantilla de los Organismos. Se mantendra en vigencia hasta tanto
sea modificado o reemplazado por otro.
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ANEXOl: CONSECUENCIAS DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE
SEXO

El acoso sexual y por razén de sexo no sélo tiene consecuencias para la persona acosada,
sino que afecta a la organizacién en su conjunto pues tiene repercusiones econdmicas,
organizativas y sociales.

La victima presenta basicamente secuelas de tipo personal: psiquicas, fisicas y laborales:

e Psiquicas: Ansiedad con miedos y sensacién constante de amenaza, inseguridad,
vulnerabilidad que generan al mismo tiempo disminucién de la autoestima,
sentimientos de fracaso, frustracion, indefension, culpa, tristeza, etc.

o Fisicas: Problemas de salud funcionales y/o organicos (insomnio, taquicardias,
cefaleas, migraiias, alteraciones digestivas, problemas cutaneos, etc.)

e Laborales: Desmotivacion e insatisfaccion, perdida de perspectivas profesionales,
asociacion del trabajo con un ambiente hostil que ocasiona sufrimiento, aumento
del absentismo, bajas laborales, cambios de trabajo, llegando incluso al abandono
pudiendo generar una pérdida o disminucién del poder adquisitivo.

En el trabajo hay fundamentalmente repercusiones econdémicas y de organizacion:

e Enrarecimiento del clima laboral que hace que el trabajo en equipo se resienta (falta
de colaboracion de la victima, tensiones entre el resto del personal).

Disminucion del rendimiento laboral.

Mayor siniestralidad.

Perdida del trabajo (la victima) por causa del absentismo.

Pérdida de credibilidad que repercute tanto en la victima como en la empresa.
Gastos por incidencias judiciales y por sanciones econdémicas.

Imagen negativa de la administracion si la victima hace ptblica la situacion.

En cuanto a las consecuencias sociales, el acoso sexual como tal, tiene diferentes
repercusiones en la sociedad:

e Existen prejuicios muy arraigados que hacen que se juzgue a la victima en lugar de
a ¢l acosador.

e El acoso tiene repercusiones secundarias que afectan al entorno familiar, social y

laboral de la victima, etc.
e Tiene un coste econdémico para el sistema sanitario publico, puesto que las
consecuencias del acoso generan consultas, tratamientos y bajas médicas.

competencia de todas las mujeres para promocionar profesionalmeinte por su })1‘91)'
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MODELO QUEJA / DENUNCIA: ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

AUTORIDAD PORTUARIA DE VALENCIA

A/A EQUIPO DE ATENCION POR ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON
DE SEXO

En.o Y- DU de........ de.......

DOMNA/DON....cciiiiiiei ettt : con DNI
.......................................... y con domicilio a efectos de notificaciones
< U , al amparo de lo dispuesto en

los Arts. 7 y 48 Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres y el Art. 4.2.e, del Estatuto de los
Trabajadores, comparezco y digo:

Que por medio del presente escrito, al que se adjunta la siguiente
documentacion anexa....., formulo queja O o denuncia O por los
siguientes HECHOS (detallar los hechos):

A juicio de la/el denunciante, tales hechos revisten indiciariamente la
naturaleza de acoso sexual/ acoso por razon de sexo en el trabajo.

Datos de la/s personal/s denunciadal/s:
Don/Dofa...... , puesto (y/o cargo).....de laempresa......

PRETENSION DE LA/EL DENUNCIANTE

OSolicito el inicio del Protocolo de actuacién frente al

Firma de la persona interesado/a.

Recibida Representante Equipo de Atencion Acoso.





