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8. Aplicacion y seguimiento

8.1. Sistema de seguimiento e informe anual

Tras la aprobacion del presente Plan de Igualdad por todas las partes, se establecerd una
comision de seguimiento, encargada del seguimiento, evaluacién y control de la
aplicacion de acciones establecidas en el plan.

Esta Comisién de seguimiento se reunira, como minimo, de forma semestral, quedando
todas las partes convocadas de forma automatica de una reunion a otra. Ademas, de
formas extraordinaria, se podran establecer reuniones cuando lo solicite alguna de las
partes de la Comision con, al menos, siete dias habiles de antelacion. Esta comision de
seguimiento estara conformada por:

o - Concmai de Régimen ern
4“8913 M2 Villalba Luis Concejala Delegada de Igualdad
Raquel Reina Rodriguez Técnica A1 del Area de Recursos Humanos
M2 Indara Palacios de Luis Técnica grupo Il del Area de Recursos Humanos

Carmen Dolores Cruz Cabeza
Tra.bajadores
lonay Alberto Barreto Gonzdlez Representante de Intersindical Canaria
Jorge A. Garcia Navarro Representante del Sindicato Profesional de
Policias Locales y Bomberos
Pedro Luis Vera Plasencia Representante de Comisiones Obreras

El seguimiento y evaluacién de las acciones establecidas en el plan de igualdad debera
realizarse de forma periédica segtn el calendario previsto para la implantacién del plan
de igualdad o el reglamento que regule la composicién y funciones de la comision de
seguimiento del plan de igualdad. En este sentido, se realizard, al menos, una evaluacién
intermedia y otra final, ademas de cuando lo establezca la comisién de seguimiento.
Por tanto, para el desarrollo del seguimiento, sera necesario:

¢ Determinar un drgano de supervision, con mencidn expresa de las personas que
lo componen y sus atribuciones,

e Definir un procedimiento para solventar posibles discrepancias.

e Supervisar la implementacion de cada accion de forma individual, contando

con una ficha al respect nde se recabe toda la informacion necesaria sobre 7
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cada medida. Dicha ficha serd cumplimentada por la persona Responsable de
poner en marcha la accién y se hara llegar al 6rgano de control del Plan de

lgualdad.

e Analizar y revisar los indicadores de cada accién, con el fin de que estos puedan
aportar la informacién suficiente y necesaria en cuanto al seguimiento de cada
medida, su grado de ejecucién, las personas afectadas, la idoneidad y suficiencia
de los recursos asignados y los cambios reales que se producen en la
corporacion.

o Realizar de forma anual un informe de seguimiento, donde se recabe la
informacion recogida a través de las fichas y el analisis y valoracion de la
ejecucion: acciones que se han implantado en su totalidad, las que estan en
proceso de ejecucion, las que han debido ser pospuestas, los inconvenientes que
se han detectado durante la implantacién, el grado de participacion en la
corporacion, etc. A este informe se le debera ahadir propuestas de mejora o
modificaciones necesarias para lograr con el cumplimiento de los objetivos. En
definitiva, con este informe se pretende conocer si el cumplimiento de las
medidas se traduce en la igualdad efectiva.

o

Marres Chars

Sparklme Charts

Eagy Fie Chans
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9. Evaluacion y revision del Plan de lgualdad

La evaluacién es el instrumento para valorar de forma objetiva un Plan de Igualdad,
desde su elaboracion hasta sus resultados. Es decir, se valoran todas las acciones que se
han desarrollado, los inconvenientes detectados, sus resultados y su impacto final,
constituyendo asi un proceso también de cierre.

De esta evaluacion surge como resultado el informe de evaluacién, donde se recoge
informacidn util que se traduce en medidas concretas y aplicables para el siguiente Plan
de lgualdad. Esta fase se plantea como un andlisis critico de forma global de todo el
proceso desarrollado durante el plan de igualdad. Para ello, es necesario cumplir con los
siguientes objetivos:

» Recopilar informacion de forma sistematica, recogiendo la documentacion
realizada durante la implantacién de cada medida y que ha quedado recopilada
en el sistema de seguimiento.

e Contar con la opinién de la plantilla, direccién y personas que han participado
en el disefio y seguimiento de las medidas. De esta forma, se podra conocer su
percepcion sobre el desarrollo del Plan de Igualdad. Para ello, se pueden realizar
cuestionarios que, de forma anénima, permiten expresar las valoraciones de
estas personas.

e Realizar una propuesta de mejora de las acciones establecidas en el plan, con el
objetivo de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar o dejar de aplicar
aquellas que asi lo requieran segun el efecto que producen.

* Redactar un informe en el que se recoja la informacidn y valoracién de todo lo
relacionado con el plan, introduciendo los datos y los analisis realizados a través
de las distintas fuentes (fichas de seguimiento, informes, cuestionarios de
evaluacion, etc.). Por tanto, en este informe se recogerd tanto informacidn

cualitativa como cuantitativa, sirviendo como base para el préximo diagndstico.
Lo

51
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10. Procedimiento de modificacion

10.1. Circunstancias de modificacion

Sin perjuicio de los plazos de revision que puedan contemplarse de manera especifica,
el plan de igualdad deberd revisarse, en todo caso, cuando concurran las siguientes
circunstancias:

a. Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del
seguimiento y evaluacion previstos en los apartados 4 y 6 siguientes.

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

c. En los supuestos de fusién, absorcion, transmision o modificacion del
estatus juridico de la corporacion.

d. Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla
de la corporacién, sus métodos de trabajo, organizacion o sistemas
retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las modificaciones
sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el
diagnéstico de situacién que haya servido de base para su elaboracion.

e. Cuando una resolucion judicial condene a la corporacion por
discriminacién directa o indirecta por razén de sexo o cuando determine
la falta de adecuacion del plan de igualdad a los requisitos legales o
reglamentarios.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision
implicard la actualizacién del diagnéstico, asi como de las medidas del plan de igualdad,
en la medida necesaria.

En caso de desacuerdo en el seno de la comision que suponga aiadir o modificar algun
aspecto relacionado con el plan de igualdad, la comisién negociadora se reunira de
manera extraordinaria y decidird los cambios pertinentes en votacion por mayoria de
las partes.

10.2. Organos de mediacion

Adopcion de Acuerdos

En el caso de producirse desacuerdos u obstrucciones injustificadas para el avance de la
negociacion o suspensién de esta, cualguiera de las partes podra acudir a los organos
de mediacion y arbitraje designados para ello.

ftis,"bartes acuerdan su adhesién total e incondicionada al VI Acuerdo Interconfederal
de Solucién Extrajudicial de Conflictos Laborales (ASEC), sujetandose integramente a
los 6rganos de mediacion, y en sd caso arbitraje, establecidos por el Servicio

Interconfederal de Mediacién y Arbi a‘je}?ﬁAA), 0 en su caso el organismo autonc’:Tico.
b
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Las partes negociardn de buena fe, con vistas a la consecucién de un acuerdo,
requiriéndose la mayorfa de cada una de las partes para la adopcién de acuerdos, tanto
parciales como totales. En todo caso, dicho acuerdo requerird la conformidad de la
mayoria de la representacion de las personas trabajadoras que componen la Comision.

En caso de desacuerdo, la Comisién Negociadora podra acudir a los procedimientos y
organos de solucion auténoma de conflictos, si asi se acuerda, previa intervencion de la
comision paritaria del convenio correspondiente, cuando en el mismo se haya previsto
para estos casos.

Ademds, la Comisién Negociadora podrd contar en cualquier momento con apoyo y
asesoramiento externo especializado en materia de igualdad entre mujeres y hombres.
Este asesoramiento externo podra intervenir con voz, pero sin voto,

El resultado de las negociaciones se plasmard por escrito y se firmard por las partes
negociadoras para su posterior remision, por la Comision Negociadora, a la autoridad
laboral competente a los efectos de registro, depdsito y publicidad del Plan de Igualdad
en los términos previstos en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

11.Registro del Plan de lgualdad

Se procederd al registro dentro del plazo de quince dias a partir de la Gltima firma del
Plan de lgualdad. Ademds de otros aspectos formales, se cumplimentars la Hoja
estadistica del Plan de Igualdad (Anexo 2.V del Real Decreto 901/2020, de 13 de
octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo).
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Anexo |: Conceptos de interés

A

e Accién positiva: Medidas especificas y puntuales que adoptan los Poderes
Publicos en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de
desigualdad de hecho respecto de los hombres. Deben ser razonables,
proporcionadas y solo serdn aplicables mientras dure la situacion.

. Acoso sexual: La situacidn donde se produce cualquier comportamiento verbal,
no verbal o fisico no deseado de indole sexual, con el propdsito o el efecto de
atentar contra la dignidad de una persona; en particular cuando se crea un
entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

« Acoso por razén de sexo: La situacion donde se produce un comportamiento no
deseado relacionado con el sexo de una persona, con el propésito o el efecto de
atentar contra la dignidad y de crear un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo.

« Agresion sexista: Agresion, fisica o no, ejercida sobre una persona por motivos
de género, orientacion sexual o aspecto fisico en relacion con los estandares
estéticos y/o expresion de género. Las agresiones sexistas pueden adoptar
diferentes formas y diferente intensidad: agresiones sexuales, acoso sexual,
cosificacion de las mujeres y nifias y micromachismos.

« Auditoria salarial: Incorpora los datos necesarios para comprobar que el sistema
de retribucién de una empresa garantiza la aplicacion efectiva del principio de
igualdad entre mujeres y hombres. Permite preveniry detectar la brecha salarial,
asi como establecer un plan de accién en caso de detectarla.

B
« Brecha salarial: Es la diferencia existente entre el salario medio de mujeres y
hombres, representada como un porcentaje. Esta diferencia debe ser superior al
25% para considerarse brecha salarial.
C

« Comisién negociadora: Organo responsable de impulsar y negociar el Plan de
igualdad, informando y sensibilizando a la plantilla, formado de forma paritaria
por representantes de la empresa y la representacion legal de las personas
trabajadoras o sindicatos.

.e Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral: Posibilidad de una persona
de hacer compatibles el espacio persopal con el familiar; el laboral y el social,
porque disponga de tiempo y oportupifdades para desarrollarse en los diferentes
ambitos de la vida.
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Corresponsabilidad: Participacion equilibrada de mujeres y hombres en cada
una de las tareas y las responsabilidades de la vida familiar, tanto del trabajo
doméstico como en el cuidado de las personas dependientes.

Discriminacién: Aplicacién de distinciones y de practicas desiguales y arbitrarias
que una colectividad hace a una persona o grupo en un determinado ambito por
motivos de sexo, etnia, ideologia, edad, opcién sexual u otros.

Discriminacion directa por razén de sexo: Situacidon o conducta en la cual se
trata a una persona de una manera menos favorable que otra en una situacién
analoga en funcion de su sexo.

Discriminacién indirecta: Situacion o conducta en la cual una disposicién, un
criterio o una practica, aparentemente neutrales, tienen un impacto
desproporcionadamente adverso sobre los miembros de uno u otro sexo, salvo
que la diferencia de trato pueda justificarse por factores objetivos.

Discriminaciéon multiple: Hace referencia a la discriminacién que ocurre por
diversos motivos que intervienen por separado o de forma sumativa.

Discriminacion salarial: Brecha del principio de igualdad entre las personas en
cuanto al salario recibido para la realizacion de un mismo trabajo o de igual valor.
Las causas principales de la discriminacion salarial hacia las mujeres son la menor
valoracién de los puestos de trabajo, |a clasificacién profesional discriminatoria
en relacion con el género, y la configuracion de los salarios y de los
complementos.

Division sexual del trabajo: Reparto social de tareas en funcién del sexo, segin
el cual histéricamente se asigna a las mujeres el trabajo doméstico y de cuidado
y, a los hombres, el trabajo productivo.

Espacio personal: Ambito dedicado a las actividades que una persona realiza
durante el tiempo libre.

Estereotipo de género: Conjunto de clichés, concepciones, opiniones o
imagenes generalmente simplistas que uniforman las personas y adjudican
caracteristicas, capacidades y comportamientos determinados a las mujeres y a
los hombres. Ejemplo: se dice que los hombres son valientes, decididos,
desafiantes, dindmicos, racionales, francos, etc. y que las mujeres son sumisas,
sensibles, pasivas, tiernas, pacientes, bondadosas, etc.

Feminismo: Movimiento social y politico que se inicié en el siglo XVIl, que
denuncia la desigualdad socigkentre mujeres y hombres, exige cambios politicos

y sociales.
-
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Género: Construccion social y cultural basada en las diferencias bioldgicas entre
los sexos que asigna diferentes caracteristicas emocionales, intelectuales y
comportamentales a mujeres y hombres, variables segun la sociedad y la época
histérica. A partir de estas diferencias bioldgicas, el género configura las
relaciones sociales y de poder entre hombres y mujeres.

Homofobia: Aversién o discriminacion hacia personas homosexuales.

Identidad de género: Sentimiento de pertenencia al alguno de los géneros o
ningunao.

lgualdad de género: Condicion de ser iguales mujeres y hombres en las
posibilidades de desarrollo personal y en la capacidad de tomar decisiones,
siendo valorados por igual los comportamientos y aspiraciones de hombres y

mujeres.

Invisibilidad social: Fenémeno por el cual las aportaciones de determinados
grupos sociales pasan desapercibidas, dando la sensacién de que su impacto
social se mide con otra barra de medir.

Machismo: Actitud basada en la atribucion de superioridad del hombre sobre la
mujer.

Micromachismo: Muestra de violencia en |a vida cotidiana de forma tan sutil que
suele pasar desapercibida. Reflejan y perpetian actitudes machistas y la
desigualdad de las mujeres respecto a los hombres.

Patriarcado: Literalmente significa "gobierno de los padres" pero las
interpretaciones criticas desde el feminismo se refieren a él como un sistema u
organizacién social de dominacién masculina sobre las mujeres que ha ido
adoptando diferentes formas a lo largo de la historia.

Perspectiva de género: Permite visualizar los roles, practicas y relaciones gue
desarrollamos cada uno de nosotros en la sociedad de acuerdo con las
imposiciones sociales que existen sobre nuestro sexo y su efecto en la
construccion de identidades sobre lo femenino y masculino.

Plan de lgualdad: Es un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de
realizar un diagndstico de situacién, tendentes a alcanzar la igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres, y a eliminar |a discriminacion por

razon de sexo.

Registro retributivo: Medida que liga a las empresas a realizar un registro de
los salarios de las persqgas /p}l'eadas diferenciando por género, de forma
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anual. Para ello, se tienen en cuenta los valores medios y medianas de salarios,
complementos salariales y percepciones extrasalariales.

Roles de género: Pautas de comportamiento que se asignan de manera
diferenciada a mujeres y hombres segtn los estereotipos de género vigentes en
un momento historico, cultural y social.

Segregacion horizontal de la ocupacién: Distribucion no uniforme de hombres y
mujeres en un sector de una actividad determinada.

Segregacion vertical de la ocupacién: Distribucién no uniforme de hombres y
mujeres en niveles diferentes de ocupacion.

Sexismo: Todas aquellas practicas y actitudes que promueven el trato
diferenciado de las personas debido a su sexo bioldgico. Las practicas sexistas
afectan principalmente a las mujeres dada la vigencia de creencias culturales que
las consideran inferiores o desiguales a los hombres por naturaleza.

Sexo: Conjunto de caracteristicas fisicas, biolégicas y anatémicas que diferencias
entre macho y hembra.

Suelo pegajoso: Son aquellos obstaculos que mantienen a las mujeres en la base
de la piramide econdmica e impiden que puedan ascender o hacerlo con mucho
mas esfuerzo.

Techo de cristal: Son barreras invisibles que encuentran las mujeres a la hora de
abrirse paso en su carrera profesional e ir progresando hacia puestos de mayor
responsabilidad.

Violencia de género: Como manifestacion de la discriminacion, la situacion de
desigualdad y las relaciones de poder de los hombres sobre las mujeres, se ejerce
sobre estas por parte de quienes sean o hayan sido sus cényuges o de quienes
estén o hayan estado ligados a ellas por relaciones similares de afectividad, aun
sin convivencia.

Violencia machista: Violencia que se ejerce contra las mujeres como
manifestacion de la discriminacion y de la situacion de desigualdad en el marco
de un sistema de relaciones de poder de los hombres sobre las mujeres y que, se
produce a través de medios fisicos, econdmicos o psicoldgicos, incluso
amenazas, intimidaciones y coacciones, obteniendo como resultado un dafio o
sufrimiento fisico, sexual o psicologjco, tanto si se produce en el ambito pliblico
como en el privado. w b
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1. Objeto, ambito de aplicacién y vigencia

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el entorno laboral constituyen
expresiones de violencia que atentan contra diversos derechos fundamentales y tienen
un efecto devastador sobre la integridad fisica, psiquica y moral de las personas,
especialmente de las mujeres. Ademds, contaminan el entorno laboral y tienen
importantes efectos sobre el clima laboral de la organizacién o entidad en la que se
producen.

OBIETO

Este documento tiene como objetivo el establecimiento de un protocolo para la
prevencidn, sensibilizacion y tratamiento de los casos de acoso sexual y por razon de
sexo en el trabajo, en el Ayuntamiento de Granadilla de Abona para prevenirlo y actuar
ante denuncias de acoso.

Asi mismo, incluye un apartado donde se describe el acoso y violencia ejercidos por
terceras personas, tal como se muestra en las directrices multisectoriales para
solucionar este tipo de acoso.

AMBITO DE APLICACION

El protocolo para la erradicacién del acoso resulta de aplicacion a toda la plantilla de la
corporacién, independientemente del nimero de centros de trabajo, de la categoria
profesional de las personas trabajadoras, de la forma y lugar de prestacion de servicios
y de la forma de contratacién laboral, incluidas las personas con contratos fijos
discontinuos, con contratos de duracién determinada y personas con contratos de
puesta a disposicion.

También resulta de aplicacién a las personas que, no teniendo una relacion laboral,
prestan servicios o colaboran con la organizacion, tales como personas en formacion,
las que realizan pricticas no laborales o aguéllas que realizan voluntariado.

El protocolo se aplicard en las situaciones de acoso sexual o acoso por razon de sexo que
se producen durante el trabajo, en relacidn con el trabajo o como resultado del mismo:
) a) En el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados.

b) En los lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde esta toma su
’ descanso, donde come, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseoy
en los vestuarios.

¢) En los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion

/eiacirmadcs con el trabajo.
d) En el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo,

incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la informacion y de la
comunicacidn (acoso virtual ciberacoso

e) En el alojamiento praporcio\a ado pdr la persona/entidad empleadora.
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f) Enlos trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

El contenido del documento tendrd que difundirse dentro de la corporacién y
proporcionar a este y a los trabajadores y trabajadoras, una orientacion practica sobre
la proteccion de la mujer y del hombre en el trabajo, y establecer recomendaciones y
procedimientos claros y precisos para evitar el acoso en el puesto de trabajo.

VIGENCIA, OBLIGATORIERDAD Y ENTRADA EN VIGOR

El contenido del presente protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en vigor en
la fecha prevista para el inicio del plan de igualdad del Ayuntamiento de Granadilla de
Abona o, en su defecto, a partir de su comunicacion a la plantilla de la corporacién, a
través del correo electrénico, manteniéndose vigente durante 4 afios, siendo
coincidente con la vigencia del Plan de Igualdad de la organizacion.

Se realizara como minimo una evaluacién intermedia a los dos afios y una evaluacion
final, siendo los determinados en el plan de igualdad en el que se integra, en los términos
previstos en el articulo 9 del RD 901/2020, de 13 de octubre. Asi mismo, se estard a lo
dispuesto en este mismo articulo para el seguimiento y evaluacion del protocolo que
forma parte del plan de igualdad.

El protocolo se revisara en todo caso, en los siguientes supuestos:

1. En cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el
cumplimiento de sus objetivos de prevencion e intervencion frente al acoso
sexual y acoso por razon de sexo.

2. Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccion
de Trabajo y Seguridad Social.

3. En los supuestos de fusion, absorcién, transmision o modificacion del estatus
juridico de la corporacién y ante cualquier incidencia que modifica de manera
sustancial la plantilla del Ayuntamiento, sus métodos de trabajo u organizacion.

4. Cuando una resolucion judicial condene a la corporacién por discriminacion por
razon de sexo o sexual o determine |a falta de adecuacion del protocolo a los
requisitos legales o reglamentarios.

5. Cuando se actualice el plan de igualdad en su totalidad El presente
4 procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en cualquier
: momento, ante la Inspeccion de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como ante
la jurisdiccion civil, laboral o penal.

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

jurisdiccién civil, laboral o pena "



