PLA
D'IGUALTAT




Corporacié Valenciana

de Mitjans de Comunicacié <
© mepia

INDEX

1. Presentacio6 del president de la CVMC i de la directora general de 'SAMC
2. Compromis de I'entitat amb la igualtat
3. Comissio6 d’'lgualtat
4. Marc legal del Pla d’lgualtat
4.1 Marc europeu en igualtat
4.2 Marc estatal en igualtat
4.3 Marc autonomic en igualtat
5. Ambit d’aplicacié i vigéncia
6. Diagnostic
7. Principis rectors
8. Articulaci6 estratégica del Pla d’lgualtat: Objectius generals i especifics:
8.1.Linia 1 — Preséncia equilibrada d’homes i dones
8.2.Linia 2 — Mesures de conciliacio i corresponsabilitat
8.3.Linia 3 — Comunicacié i formacié en materia d’igualtat
8.4.Linia 4 — Salut laboral des de la perspectiva de génere
9. Cronograma
10.Pressupost
11.Comissié de seguiment
12.Glossari sobre mesures d’igualtat i altres conceptes

13.Protocol d’assetjament sexual i per ra6 de sexe en I'ambit laboral

14.Protocol per al desenvolupament i I'actuacié de mesures contra la violéncia
de génere

15. Protocol davant I'assetjament per ra¢ d’orientacié sexual, identitat de génere
i/o expressio de genere



Corporaci6 Valenciana

de Mitjans de Comunicacié <
© mepia

1. PRESENTACIO DEL PRESIDENT DEL CONSELL
RECTOR DE LA CVMC | LA DIRECTORA GENERAL
DE L'SAMC

La igualtat efectiva entre dones i homes és un eix fonamental de
la Corporacio Valenciana de Mitjans de Comunicacio que estableix la
llei de creacio. Un espai de comunicacio public veritablement inclusiu
necessita d’'uns mitjans compromesos amb els principis d'igualtat
de tracte i d’oportunitats i amb [’erradicacio de la violencia masclista.

Volem ser referents quant a la incorporacio de la perspectiva de genere en
les nostres tasques quotidianes de la mateixa manera que s’ ha integrat ja en
[’elaboracio dels continguts per a totes les finestres d’A Punt Média.

Aquest primer pla constitueix el nostre marc d’actuacio per a impulsar la
igualtat dins dels mitjans publics de comunicacio. El seu contingut respon a
les qiiestions que van sorgir després de realitzar un diagnostic de la situacio
dins la nostra organitzacio. De les seues conclusions ha derivat el disseny
de quatre linies estrategiques i dels objectius que volem assolir durant els
proxims 3 anys.

Vull agrair la participacio de les persones que han fet possible [’elaboracio
d’aquest pla i animar a totes i a tots a fer-lo efectiu per tal d’avancar en la
construccio d’'una cultura organitzacional igualitaria i coherent amb la
responsabilitat social dels mitjans publics valencians.

Enrique Soriano

President de la Corporacio Valenciana de Mitjans de Comunicacio.
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Sobre els Plans d’Igualtat: “No ens oblidem que el
document no és el fi, sino l’instrument per aconseguir allo
que perseguim. Usem-lo cada dia i haurem arribat on
voliem, a fer-nos més iguals, més felices”. Monica Oltra

“Es imprescindible la lluita i ['esperanca per una societat
millor i més igualitaria”. Carme Alborch

No m’agraden els plans d’igualtat com a concepte. Son la constatacio de la
necessitat de reclamar unes formes, un espai, un tracte, unes condicions...
tot hauria de vindre de serie, com a persones, éssers humans iguals,
completament iguals.

No és aixi. I just aquest edifici de Burjassot guarda en la seua memoria el
dolor de moltes dones vilipendiades, humiliades, assetjades, arrossegades
pel fang obscenament. Al voltant, una atmosfera de silenci, impunitat, buit.
Un infern en un lloc on s’ ha de treballar per transmetre valors a la societat.

No ha de passar mai més. Aleshores benvinguts els plans d’igualtat, els
articulats que barren el pas a la discriminacio, a les desigualtats, que
fomenten accions positives, que teixeixen complicitats, que espenten a la
formacio, a prendre mesures garantistes. Benvinguts els plans que faran
possible [’abolicio dels plans.

Aquest és un Pla d’Igualtat exhaustiu. Treballat des de la creenca que la
vida no és facil, pero no li ho posarem facil. Es un exercici de llibertat ben
planificat per dones i homes valentes. Intenta recollir totes les respostes.
Pero res és categoric. Totes les persones som singulars i diverses i les
relacions son complexes. Lluitem per millorar, per més llibertat, perque
arribe el dia que vinga de serie.

Companyes i companys, gracies pel vostre treball

Empar Marco Estellés

Directora general de la Societat Anonima de Mitjans de Comunicacio
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2. COMPROMIS DE L’ENTITAT AMB LA IGUALTAT

La CVMC i I'SAMC, declaren el seu compromis en l'establiment i
desenvolupament de politiques que integren la igualtat de tracte i oportunitats
entre dones i homes, sense discriminar directament o indirectament per ra¢ de
sexe, aixi com en l'impuls i foment de mesures per a aconseguir la igualtat real

en el si de la nostra organitzacio.

El pla d'igualtat és I'eina per a impulsar la igualtat de tracte i d'oportunitats i la

conciliacié de la vida familiar, personal i laboral dins de I'empresa.

Existeix un compromis ferm per part de la presidéncia del Consell Rector de la
CVMC, aixi com de la totalitat dels membres del Consell Rector de la CVMC i la

Direccié General de 'SAMC per a afavorir i facilitar la igualtat real i efectiva.

El present pla pretén posar en marxa accions que estan estructurades per linies
estratégiques, amb I'objectiu d'avancgar en la consecucié de la igualtat real entre
dones i homes en la CVMC i SAMC aixi com la conciliacié de la vida personal,

familiar i laboral.

El pla d'igualtat és un instrument per a crear les condicions necessaries per a
garantir i fer efectiu el principi d'igualtat i potenciar les bases imprescindibles per
a establir unes relacions basades en l'equitat, el respecte i la corresponsabilitat.

Per extensio, i d'acord amb el caracter de mitja de comunicacié de servei public,
assumeix plenament la llei organica 3/2007, de 22 de marg, art. 36, on s'estableix
que els mitjans de comunicacié social de titularitat publica vetlaran per la
transmissié d'una imatge igualitaria, plural i no estereotipada de dones i homes
en la societat, i promouran el coneixement i la difusié del principi d'igualtat entre

dones i homes.
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3. COMISSIO D'IGUALTAT

En aplicacio de la Llei organica 3/2007 per a la igualtat efectiva de dones i homes;
i la Llei 9/2003, de la Generalitat, per a la igualtat entre dones i homes s’ha
constituit en la Corporacié Valenciana de Mitjans de Comunicacio i en la Societat
Andnima de Mitjans de Comunicacio la Comissi6 d'lgualtat, com a mecanisme
impulsor en l'elaboracio, implantacio, seguiment i avaluacié d’'un Pla d’Igualtat

per a les dues entitats.

Aquest organ col-legiat —impulsat pel Consell Rector de la CVMC i la Direccio
General de 'SAMC- s’ha creat amb caracter permanent i esta integrada per
representants de I'empresa i representants dels treballadors i de les

treballadores, que assumiran els carrecs de presidéncia, secretaria i vocals.

Per part de la CVMC i 'SAMC han participat en I'elaboracié del Pla d’lgualtat

TITULARS CARREC

Carolina Marin Gonzalez Directora d’administracio. PRESIDENTA
Ana Pérez Mari Directora de recursos humans

Amparo Mallén Fran Tecnica de recursos humans

Victoria Maso Reig Cap d’edicio televisio informacid vesprada

Lorena Tortosa Guerrero  Cap de redaccio

Per part de la representacié sindical han participat en I'elaboracié del Pla
d’lgualtat

TITULARS SINDICAT

Ana Alemany Furid CGT. SECRETARIA
Paula Elisa Garcia Saez Intersindical

Esther Garcia Fuster CCOO

Yolanda Sanz Quirantes UGT

Frederic Ferri i Gdbmez CSIF

La comissio d'igualtat ha assumit aquelles competéncies encomanades a fi de
fomentar la igualtat de génere i eliminar qualsevol discriminacio, per rad de sexe,
en l'ambit laboral. Sera I'encarregada de presentar el Pla d’lgualtat a les
direccions de les entitats, a les seccions sindicals i a tot el personal de la CVMC

i de 'SAMC i promoure’n la correcta implantacio.
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4- MARC LEGAL DEL PLA D’ IGUALTAT

4.1- Marc europeu en igualtat

La Uni6é Europea, ja com a Comunitat Econdomica Europea (CEE), segons el
Tractat de Roma signat el 25 de marg¢ de 1957, es va referir a la igualtat de
génere, en concret, a la necessaria garantia de la igualtat retributiva de dones i
homes. Aquesta declaracio d'intencions, que en aquell cas tenia poca aplicabilitat
practica, comenga a adquirir cos en anys posteriors. En efecte, el Tractat de
Maastricht de 1993, primer, i el Tractat d'Amsterdam, després, en 1997, van

dissenyar un marc juridic favorable a la igualtat de génere en 'ocupacio.

El primer, el de Maastricht, ho va fer fonamentalment en legitimar la possible
implantacido de mesures d'accié positiva orientades a compensar i equilibrar la

desigualtat de la dona a fi d'aconseguir una igualtat real dels uns i les altres.

El Tractat d'/Amsterdam, per la seua part, €és més ambicids i fixa com a objectiu
transversal comunitari el reconeixement de la igualtat en exigir la “obligacio
d'adoptar mesures adequades per a lluitar contra la discriminacié per motius de
sexe, i entre altres, d'orientacio sexual” (art. 13).

Ara bé, la implicacid de la Unié en matéria d'igualtat no s'ha limitat al dret
originari, siné que ha descendit també al dret derivat. En efecte, en un espai
temporal de poc més de 25 anys s'han adoptat fins a 17 directives comunitaries
especifiques d'igualtat centrades en les arees d'accés a I'ocupacio, retribucio,
proteccio social, dignitat en el treball i participacié equilibrada en la presa de
decisions.

Es important destacar, igualment, la Carta de Drets Fonamentals de I'any 2000
que si bé no aporta cap novetat legislativa si que realitza una important labor de
recopilacio de tot alld ja fixat en tractats i convencions i que la jurisprudencia ja
ha interpretat, fet que ha dotat de més visibilitat els drets reconeguts per la Uni6
fins al moment de la seua adopcié. En efecte, la Carta de Drets Socials consagra
la igualtat de totes les persones davant la llei i la prohibicié de tota discriminacio,
especialment la que es produeix per rad de sexe, raga, color, origens étnics,
opinions politiques o de qualsevol altre tipus, pertinenga a una minoria nacional,

patrimoni, naixement, discapacitat, edat o orientacioé sexual.
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La labor de la Unié Europea i el seu compromis amb la igualtat real ha sigut
determinant en l'evolucid normativa en matéria d'igualtat de génere tant per la
seua legislacio en igualtat de tracte; transversalitat de génere o integracio de la
perspectiva de génere en totes les politiques. Sense desmeréixer, ans al contrari,

les mesures especifiques a favor de I'avang de les dones.
4.2- Marc estatal en igualtat

A Espanya, l'entrada en vigor de la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per
a la igualtat efectiva entre dones i homes —d'ara en avant, LOIl-, suposa la
transposicié de les directives europees en materia d'igualtat real entre dones i
homes en l'ocupacié. En concret, incorpora a l'ordenament espanyol dues
directives en materia d'igualtat de tracte, la directiva 2002/73/CE, de reforma de
la directiva 76/207/CEE, relativa a I'aplicacio del principi d'igualtat de tracte entre
homes i dones pel que fa a 'accés a l'ocupacio, a la formacio i a la promocié
professionals, i a les condicions de treball; i la directiva 2004/113/CE, sobre
aplicaci6 del principi d'igualtat de tracte entre homes i dones en l'accés a béns i
serveis i el seu subministrament. Pero, sobretot, i fonamentalment, suposa
l'obligacié per a tota empresa d'adoptar totes les mesures que siguen
necessaries per a aconseguir la igualtat real entre homes i dones en les relacions
de treball.

No obstant aix0, la LOI no és la primera referéncia que existeix en el nostre
ordenament juridic a proposit de la igualtat. Ja la Constitucié Espanyola de 1978
—d'ara en avant, CE— havia reconegut com a valor superior del seu ordenament
juridic la igualtat (art. 1.1) i I'navia fixada com a principi que els poders publics
han d'observar en la seua actuacié (art. 9.2). Igualment, ningu pot rebre un tracte
discriminatori o desfavorable per ra¢ de sexe (art. 14 CE) a més de ser enunciada
de manera expressa en el terreny de les condicions de treball i, especialment,
del salari (art. 35.1).

El Reial decret legislatiu 2/2015, de 23 d'octubre, pel qual s'aprova el text
refos de la Llei de I'estatut dels treballadors —d'ara en avant ET— i el Reial decret
legislatiu 5/2015, de 30 d'octubre, pel qual s'aprova el text refés de la Llei de
I'estatut basic de I'empleat public —d'ara en avant, EBEP- reiteren el principi

d'igualtat entre dones i homes en el treball insistint en I'obligacié de negociar i
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adoptar mesures a favor de la igualtat real i I'erradicacié de la discriminacio entre

dones i homes.

Amb tot, i en entendre que les mesures de naturalesa fonamentalment
promocional o de foment de la LOI no van tindre les consequéncies esperades,
i que els resultats van ser discrets, quan no insignificants, la qual cosa d'alguna
manera suposava contravindre la finalitat de la mateixa LOI, el 8 de marg de 2019
va entrar en vigor el RD Llei 6/2019, d'1 de marg, de mesures urgents per a
garantia de la igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes en l'ocupacié
i 'ocupacidé, modificant la LOIl en algun dels seus aspectes fonamentals a fi
d'incrementar-ne l'efectivitat. Entre aquests, cal destacar, tenint en compte el que
aci interessa, la modificacioé del nombre d'empreses obligades a implantar un Pla
d'lgualtat —que s'incrementa—, la reconsideracié del diagnodstic de situacié —que
passa a tindre un contingut minim i que sempre ha de ser negociat— a més
d'algunes altres questions del contingut del Pla d'lgualtat que també han sigut

objecte de reconsideracié i que es tindran en compte quan pertoque.

En aquest sentit, i atenent la nova redaccid legal, és important tindre en

compte les seguents definicions normatives:
- Atrticle 3.- El principi d'igualtat de tracte entre dones i homes

El principi d'igualtat de tracte entre dones i homes suposa I'abséncia de tota
discriminacid, directa o indirecta, per rad de sexe, i, especialment, les derivades

de la maternitat, I'assumpcio d'obligacions familiars i I'estat civil.

- Atrticle 4.- Integracio del principi d'igualtat en la interpretacié i aplicacio

de les normes

La igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes és un principi
informador de I'ordenament juridic i, com a tal, s'integrara i s’observara en la

interpretacio i aplicacié de les normes juridiques.

- Atrticle 5.- Igualtat de tracte i d'oportunitats en l'accés a l'ocupacio, en

la formacid i en la promocio professionals, i en les condicions de treball

El principi d'igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes, aplicable
en I'ambit de 'ocupacio privada i en el de I'ocupacié publica, es garantira, en els
termes previstos en la normativa aplicable, en l'accés a l'ocupacio, fins i tot al

9
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treball per compte propi, en la formacio professional, en la promocié professional,
en les condicions de treball, incloses les retributives i les d'acomiadament, i en
I'afiliacié i participacid en les organitzacions sindicals i empresarials, o en
qualsevol organitzacié els membres de la qual exercisquen una professid

concreta, incloses les prestacions concedides per aquestes.

No constituira discriminacié en l'accés a l'ocupacid, inclosa la formacio
necessaria, una diferéncia de tracte basada en una caracteristica relacionada
amb el sexe quan, a causa de la naturalesa de les activitats professionals
concretes o al context en el qual es duguen a terme, aquesta caracteristica
constituisca un requisit professional essencial i determinant, sempre que

I'objectiu siga legitim i el requisit proporcionat.
- Atrticle 6.- Discriminacié directa i indirecta

1. Es considera discriminacio directa per raé de sexe la situacié en qué es
troba una persona que siga, haja sigut o poguera ser tractada, per ra6 del seu

sexe, de manera menys favorable que una altra en situacié comparable.

2. Es considera discriminacio indirecta per rad de sexe la situacié en qué una
disposicio, criteri o practica aparentment neutres posa a persones d'un sexe en
desavantatge particular respecte a persones de l'altre, llevat que aquesta
disposicio, criteri o practica puguen justificar-se objectivament en atencié a una
finalitat legitima i que els mitjans per a aconseguir aquesta finalitat siguen

necessaris i adequats.

3. En qualsevol cas, es considera discriminatoria tota orde de discriminar,

directament o indirectament, per ra¢ de sexe.
- Atrticle 7.- Assetjament sexual i assetjament per ra6 de sexe

1. Sense perjudici del que s'estableix en el Codi Penal, a l'efecte d'aquesta
llei constitueix assetjament sexual qualsevol comportament, verbal o fisic, de
naturalesa sexual que tinga el proposit o produisca I'efecte d'atemptar contra la
dignitat d'una persona, en particular quan es crea un entorn intimidatori,

degradant o ofensiu.

10
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2. Constitueix assetjament per rad de sexe qualsevol comportament realitzat
en funcio del sexe d'una persona, amb el proposit o I'efecte d'atemptar contra la

seua dignitat i de crear un entorn intimidatori, degradant o ofensiu.

3. Es consideraran en tot cas discriminatoris I'assetjament sexual i

I'assetjament per ra6 de sexe.

4. El condicionament d'un dret o d'una expectativa de dret a 'acceptacio d'una
situacié constitutiva d'assetjament sexual o d'assetjament per rad de sexe es

considerara també acte de discriminacio per rad de sexe.
- Article 8.- Discriminacio per embaras o maternitat

Constitueix discriminacio directa per rad de sexe tot tracte desfavorable a les

dones relacionat amb I'embaras o la maternitat.
- Article 9.- Indemnitat enfront de represalies

També es considerara discriminacioé per raé de sexe qualsevol tracte advers
o efecte negatiu que es produisca en una persona com a consequéncia de la
presentacio per la seua part de queixa, reclamacio, denuncia, demanda o recurs,
de qualsevol tipus, destinats a impedir la seua discriminacié i a exigir el

compliment efectiu del principi d'igualtat de tracte entre dones i homes.

- Article 10.- Consequéencies juridiques de les conductes

discriminatories

Els actes i les clausules dels negocis juridics que constituisquen o causen
discriminacio per rad de sexe es consideraran nuls i sense efecte, i donaran lloc
a responsabilitat a través d'un sistema de reparacions o indemnitzacions que
siguen reals, efectives i proporcionades al perjudici patit, aixi com, en el seu cas,
a través d'un sistema eficag i dissuasiu de sancions que previnga la realitzacié

de conductes discriminatories.
- Article 11.- Accions positives

1. Amb la finalitat de fer efectiu el dret constitucional de la igualtat, els poders
publics adoptaran mesures especifiques en favor de les dones per a corregir

situacions paleses de desigualtat de fet respecte dels homes. Tals mesures, que

11
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seran aplicables en tant subsistisquen aquestes situacions, hauran de ser

raonables i proporcionades en relacié amb I'objectiu perseguit en cada cas.

2. També les persones fisiques i juridiques privades podran adoptar aquest

tipus de mesures en els termes establits en la present llei.
- Article 42.- Programes de millora de I'ocupabilitat de les dones.

1. Les politiques d'ocupacio tindran com un dels seus objectius prioritaris
augmentar la participacio de les dones en el mercat de treball i avangar en la
igualtat efectiva entre dones i homes. Per a aixd, es millorara I'ocupabilitat i la
permanéncia en |'us de les dones, potenciant el seu nivell formatiu i la seua

adaptabilitat als requeriments del mercat de treball.

2. Els programes d'insercié laboral activa comprendran tots els nivells
educatius i edat de les dones, incloent els de formacio professional, escoles taller
i cases d'oficis, dirigits a persones en desocupacio, es podran destinar
prioritariament a col-lectius especifics de dones o contemplar una determinada

proporcio de dones.
- Article 43.- Promoci6 de la igualtat en la negociacio col-lectiva.

D'acord amb el que s'estableix legalment, mitjangant la negociacié col-lectiva
es podran establir mesures d'accié positiva per a afavorir I'accés de les dones a
I'ocupacio i I'aplicacio efectiva del principi d'igualtat de tracte i no discriminacio

en les condicions de treball entre dones i homes.
- Article 44.- Els drets de conciliacié de la vida personal, familiar i laboral.

1. Els drets de conciliaci6 de la vida personal, familiar i laboral es
reconeixeran als treballadors i les treballadores de forma que fomenten
I'assumpcié equilibrada de les responsabilitats familiars i s’evite tota

discriminacioé basada en el seu exercici.

2. El permis i la prestacio per maternitat es concediran en els termes previstos

en la normativa laboral i de Seguretat Social.

3. Per a contribuir a un repartiment més equilibrat de les responsabilitats
familiars, es reconeix als pares el dret a un permis i una prestacio per paternitat,

en els termes previstos en la normativa laboral i de Seguretat Social.

12
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- Atrticle 45.- Elaboracié i aplicacié dels plans d'igualtat.

1. Les empreses estan obligades a respectar la igualtat de tracte i
d'oportunitats en I'ambit laboral i, amb aquesta finalitat, hauran d'adoptar
mesures dirigides a evitar qualsevol tipus de discriminacio laboral entre dones i
homes, mesures que hauran de negociar, i si escau acordar, amb els
representants legals dels treballadors en la forma que es determine en la

legislacié laboral.

2. En el cas de les empreses de cinquanta o més treballadors, les mesures
d'igualtat a qué es refereix I'apartat anterior hauran de dirigir-se a l'elaboracié i
aplicacié d'un pla d'igualtat, amb I'abast i contingut establits en aquest capitol,
que haura de ser aixi mateix objecte de negociacié en la forma que es determine

en la legislacié laboral.

3. Sense perjudici del que es disposa en l'apartat anterior, les empreses
hauran d'elaborar i aplicar un pla d'igualtat quan aixi s'establisca en el conveni
col-lectiu que siga aplicable, en els termes previstos en aquest.

4. Les empreses també elaboraran i aplicaran un pla d'igualtat, previa
negociacio o consulta, en el seu cas, amb la representacio legal dels treballadors
i treballadores, quan l'autoritat laboral haguera acordat en un procediment
sancionador la substitucio de les sancions accessories per I'elaboracio i aplicacio

d'aquest pla, en els termes que es fixen en l'indicat acord.

5. L'elaboraci6 i la implantacié de plans d'igualtat sera voluntaria per a les
altres empreses, prévia consulta a la representacié legal dels treballadors i

treballadores.

- Article 46.- (Aquest és el precepte més rellevant a aquest efecte,
perque és el que es refereix al concepte i contingut del pla d'igualtat i

del diagnostic.)

1. Els plans d'igualtat de les empreses so6n un conjunt ordenat de mesures,
adoptades després de realitzar un diagnostic de situacio, tendents a aconseguir
en I'empresa la igualtat de tracte i d'oportunitats entre dones i homes i a eliminar

la discriminacio per rad de sexe.

13
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Els plans d'igualtat fixaran els objectius concrets d'igualtat que es pretenen
aconseguir, les estratégies i practiques que cal adoptar per a arribar-hi, aixi com
I'establiment de sistemes eficagos de seguiment i avaluacio dels objectius fixats.

2. Els plans d'igualtat contindran un conjunt ordenat de mesures avaluables
dirigides a remoure els obstacles que impedeixen o dificulten la igualtat efectiva
de dones i homes. Amb caracter previ, s'elaborara un diagnostic negociat, en el
seu cas, amb la representacio legal de les persones treballadores, que contindra
almenys les seglents materies: procés de seleccio i contractacid; classificacio
professional; formacid; promocié professional; condicions de treball, inclosa
I'auditoria salarial entre dones i homes; exercici corresponsable dels drets de la
vida personal, familiar i laboral; infrarepresentacid femenina; retribucions;

prevencio de I'assetjament sexual i per rad de sexe.

L'elaboraci6 del diagnostic es realitzara en el si de la comissié negociadora
del Pla d'lgualtat, per a aixo, la direccio de I'empresa facilitara totes les dades i
la informacié necessaries per a elaborar-lo en relaci6 amb les materies
enumerades en aquest apartat, aixi com les dades del registre regulats en l'article
28, apartat 2 de 'Estatut dels Treballadors

3. Els plans d'igualtat inclouran la totalitat d'una empresa, sense perjudici de
I'establiment d'accions especials adequades respecte a determinats centres de

treball.

4. Es crea un registre de plans d'igualtat de les empreses, com a part dels
registres de convenis i acords col-lectius de treball dependents de la Direccio
General de Treball del Ministeri de Treball, Migracions i Seguretat Social i de les

autoritats laborals de les comunitats autbnomes.

5. Les empreses estan obligades a inscriure els seus plans d'igualtat en el

citat registre.

6. Reglamentariament, es desenvolupara el diagnostic, els continguts, les
matéries, les auditories salarials, els sistemes de seguiment i avaluacié dels
plans d'igualtat; aixi com el registre de plans d'igualtat, quant a la seua

constitucid, caracteristiques i condicions per a la inscripcio i accés.
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- Atrticle 47.- Transparéncia en la implantacié del Pla d'lgualtat.

Es garanteix I'accés de la representacio legal dels treballadors i treballadores
0, en defecte d'aix0, dels mateixos treballadors i treballadores, a la informacié

sobre el contingut dels plans d'igualtat i la consecucié dels seus objectius.

El que es preveu en el paragraf anterior s'entendra sense perjudici del
seguiment de l'evolucié dels acords sobre plans d'igualtat per part de les
comissions paritaries dels convenis col-lectius a les quals aquests atribuisquen

aquestes competéncies.

- Atrticle 48.- Mesures especifiques per a previndre I'assetjament sexual

i 'assetjament per ra6 de sexe en el treball.

1. Les empreses hauran de promoure condicions de treball que eviten
I'assetjament sexual i I'assetjament per raé de sexe i arbitrar procediments
especifics per a la seua prevencio i per a canalitzar les denuncies o reclamacions

que puguen formular els qui hagen sigut objecte d'aquest.

Amb aquesta finalitat es podran establir mesures que hauran de negociar-se
amb els representants dels treballadors, com ara I'elaboracio i difusié de codis
de bones practiques, la realitzaci6 de campanyes informatives o accions de

formacio.

2. Els representants dels treballadors hauran de contribuir a previndre
I'assetjament sexual i I'assetjament per raé de sexe en el treball mitjangant la
sensibilitzacié dels treballadors i treballadores enfront del mateix i la informacié
a la direccié de I'empresa de les conductes o comportaments que tingueren

coneixement i que pogueren propiciar-ho
- Atrticle 49.- Suport per a la implantacié voluntaria de plans d'igualtat.

Per a impulsar I'adopcié voluntaria de plans d'igualtat, el govern establira
mesures de foment, especialment dirigides a les xicotetes i les mitjanes

empreses, que inclouran el suport técnic necessari.
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4.3- Marc autonomic en igualtat

La Llei 9/2003, de 2 d'abril, de la Generalitat Valenciana, per a la igualtat entre
dones i homes, té com a objecte regular i fer efectiu el principi d'igualtat de dones
i homes a la Comunitat Valenciana, establir els principis generals que han
d'orientar aquesta igualtat, determinar les accions basiques que han de ser
implementades, aixi com establir l'organitzacidé administrativa de la igualtat

d'oportunitats entre dones i homes a la Comunitat Valenciana.

El Decret 133/2007, de 27 de juliol, del Consell, sobre condicions i requisits per
al visat dels plans d'igualtat de les empreses de la Comunitat Valenciana, és el
que conté el desenvolupament de tot el que fixa I'art. 20, que es refereix als plans

d'igualtat en els seglents termes:
Article 20. Els plans d'igualtat en les empreses

1. L'administracié autondmica incentivara les empreses que establisquen plans
d'igualtat que tinguen com a objecte corregir les desigualtats de génere, que
incorporen mesures innovadores per a fer realitat la igualtat en la seua
organitzacio, i que proporcionen serveis que faciliten la conciliacié de vida

familiar i laboral del personal al seu servei.

2. A l'efecte d'aquesta llei, es consideren plans d'igualtat aquells documents en
els quals es vertebren les estratégies de les entitats per a la consecucié real i
efectiva del principi d'igualtat d'oportunitats entre dones i homes, i que
necessariament hauran de contindre mesures concretes per a fer efectiu aquest
principi.

3. Per a obtindre les corresponents ajudes previstes per a les empreses, els
plans d'igualtat d'aquestes hauran de ser visats pel centre directiu de
I'administracié de la Generalitat Valenciana amb competéncies en materia de
dona i caldra presentar anualment davant d’aquest organisme un informe

d'avaluaci6 de resultats.

4. Les empreses o organitzacions participades majoritariament amb capital

public hauran d'elaborar un pla d'igualtat.
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5. AMBIT D’APLICACIO | VIGENCIA

Aquest Pla d'lgualtat s’aplica a totes les seus de la CVMC i 'SAMC i a la totalitat
del personal que hi treballa.

Aquest | Pla, com a conjunt de mesures ordenades i orientades a aconseguir els
objectius que es concreten en aquest, té una vigéncia de tres anys comptadors
des de la data d’aprovacio per part del Consell Rector en 2020 fins al 2023. El
treball per a desenvolupar el Il Pla comengara tres mesos abans de la finalitzacio

de la vigéncia del present Pla.

6. DIAGNOSTIC

El diagnodstic des de la perspectiva de génere es va dur a terme per una empresa
externa, sense la participacié de I'actual comissio d’igualtat, que en el moment

de 'adjudicacio del contracte —desembre de 2018— encara no estava constituida.

La contractacié del servei de recollida de dades i assessorament per a
I'elaboracio del Pla d’lgualtat va ser adjudicada al Grup CONSIDERA SL que
durant quatre mesos va acompanyar els primers passos de la comissio —que
s’havia formalitzat al mes de marg, en vespres del Dia de la Dona de 2019— i
que, préviament, al llarg dels mesos de desembre de 2018 i gener de 2019 va
arreplegar dades per a conéixer la presencia i la posicido de les dones i dels
homes en les plantilles de la CVMC i de 'SAMC. En aquell moment, les plantilles
estaven integrades per un total de 489 persones i es mostraven relativament
equilibrades quant a la participacié de dones (227) i homes (262), encara que hi
havia un 7% més d'homes (35) que de dones. El 88% del personal pertanyia a
I'SAMC.

Els objectius del diagnostic es van fixar en determinar la situacié quant als
indicadors d'igualtat, en I'estructura, politiques i actuacions, per a detectar-hi
I'existéncia o no de practiques que podien comportar situacions de discriminacio.

En establir criteris quantitatius i qualitatius que permeteren el mesurament de la
variacio de les condicions d'igualtat de genere en l'organitzacio. | per ultim, en
analitzar el coneixement, informacié i sensibilitzacié del personal cap en la
igualtat de génere, determinant els obstacles que existeixen per a poder establir

les mesures de millores eficaces i eficients.
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Les arees objecte d'analisi per a les dues plantilles van ser:

e Distribucié de la plantilla (estructura, situacié personal, tipus de relacio
laboral i segregacié horitzontal i vertical.

e Accés i promocio.

e Formacio, encara que en aquell moment no es podia comptar amb un
pla de formacio.

e Desenvolupament del treball i torns.

e Salaris, encara que en aquell moment estava en rodatge el sistema
propi de nomines.

e Conciliacio i corresponsabilitat.
e Conflictivitat laboral: assetjament sexual i violéncia.
e Percepci6 d'igualtat.

e Imatge i comunicacio (llenguatge no sexista, contingut violencia de
génere

El Diagnostic Organitzacional de Génere va permetre concloure que es constata
la reproduccid d'alguns patrons sexistes arrelats en la societat (professions
masculinitzades i feminitzades, sobrecarrega de tasques domeéstiques per a les
dones, menor disponibilitat de la gesti6 de I'is del temps en les dones, etc.), que
afecten el desenvolupament personal i professional de les dones i homes en

igualtat de condicions.
En concret es detecten les seglents situacions:

Segregacio horitzontal: categories professionals masculinitzades i feminitzades,
associades amb rols tradicionals de génere

Més preséncia masculina en llocs tecnics (operadors, enginyers, TIC), que
requereixen major qualificacio i estan vinculats a majors categories laborals (A/B,
i C).

Feminitzacid de professions que requereixen menor qualificacio i formacio
(auxiliar administratiu tipus D) i, per tant, tenen menor retribucié i possibilitat de
promocio.

Segregacio vertical en els llocs de responsabilitat de 'SAMC: caps d'unitat,
directors de departament, subdireccions d'unitat, coordinadors d'area i caps de
servei.

Malgrat que en l'alta direccid hi ha una preséncia equilibrada entre dones i
homes, no ocorre el mateix en els llocs de caps d’area, coordinacio, on la
preséncia masculina és més gran.
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Les dones estan més sobrequalificades que els homes en l'organitzacio

Més formacio de les dones en estudis universitaris i superiors, mentre que els
homes tenen més formacidé professional, vinculada a activitats técniques,
majoritariament ocupades per homes.

Sobrequalificacio de les dones en una proporci6 més gran que els homes
(titulacié academica superior a la requerida): el sostre de cristall els impedeix
accedir a llocs de més responsabilitat.

Les condicions personals (edat, responsabilitat amb sobredependents,
repartiment de tasques domeéstiques, etc.), presenten un patré sexista perque les
exerceixen afecten més les dones que els homes.

Recorren amb més proporcio a I'is de vacances o dies d'assumptes propis que
els homes per a cobrir les necessitats extraordinaries d'atencié de menors.

Fan menys activitats de formacid, en comparaci6 amb els homes, per la
impossibilitat de compaginar-les amb treball i familia.

La cura dels fills i les filles limita en major mesura la seua carrera professional.
Les dones fan en major proporcié les tasques domeéstiques.

L'organitzacié del treball (torns, necessitats especials de flexibilitat, mobilitat,
etc.), no afavoreixen la igualtat d'oportunitats entre dones i homes, per I'Us
diferenciat del temps.

Les dones treballen en major proporcié en torn partit, la qual cosa dificulta la
conciliacié.

Mostren més dificultats per a compaginar treball amb mobilitat, flexibilitat horaria
o disponibilitat que els homes.

Afirmen amb més proporcié que la seua responsabilitat familiar no els permetria
treballar en un altre torn diferent.

No es detecten barreres importants en l'accés i promocié en igualtat de
condicions entre dones i homes.

Es reprodueix la segregacio horitzontal que predomina en el mercat laboral.
Us i percepcié desigual sobre les mesures de conciliacié entre dones i homes.

Les dones han expressat amb més proporcio que els homes necessitar mesures
de conciliacié personal, familiar i professional.

Els homes consideren amb més proporcié que la conciliacié és un tema
estratégic en l'organitzacio.

Elles opinen en major mesura que homes i dones no usen per igual les mesures
de conciliacio. Aixi ho mostra el fet que el 88,9% de les reduccions de jornada
concedides en 2018, van ser sol-licitades per dones.
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Les dones expressen amb més proporcidé que necessiten mesures d'informacié
i/o formacio per a detectar els casos d'assetjament sexual i per rad de génere en
I'organitzacio.

En contraposicio, els homes consideren en major mesura que l'organitzacio esta
preparada i disposa de les eines necessaries per a actuar.

La percepcid sobre la igualtat d'oportunitats i tracte posa en relleu la pitjor situacio
relativa de les dones enfront dels homes.

Les dones aprecien en major mesura desigualtats en I'accés a treball, promocio
i participacio en activitats formatives i diverses, en la mesura que consideren que
els homes tenen més facilitat per a aixo.

Les dones identifiquen en major proporcio les barreres a les quals s'enfronten a
I'nora d'incorporar-se i mantindre's en el mercat laboral: maternitat,
responsabilitats familiars i domeéstiques, i el masclisme en la societat en general.

Els homes identifiquen les mateixes barreres perd amb percentatges bastant
menors, la qual cosa mostra la manca de consciencia sobre les desigualtats que
es produeixen en |'ambit laboral.

Les dones consideren en major mesura que es fan intents i accions per a
aconseguir un us del llenguatge no sexista, perd que en la comunicacio interna
fins i tot persisteix I'us sexista.

Els homes consideren en major mesura que es realitza un us del llenguatge no
sexista en el contingut i la comunicacio de la CVMC i 'SAMC, aixi com en la
comunicacio interna.

La presencia i la representativitat de les dones en les noticies es percep menys
equilibrada per part de les dones que els homes.
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7. PRINCIPIS RECTORS

La transversalitat o enfocament integrat de genere, com a base del
desenvolupament del Pla d'lgualtat, suposa aplicar i integrar la perspectiva de
génere de forma activa en I'adopcid i execucié de les disposicions normatives,
en la definicié i el pressupost de les politiques, i en el desenvolupament del
conjunt de totes les activitats de la CVMC i 'SAMC.

D'aquesta forma, a partir de la transversalitat de la perspectiva de genere, els

principis rectors que es proposen per al Pla d'lgualtat de la CVMC i 'SAMC sén

Transversalitat de la
perspectiva de genere

els seguents:

Cooperacio Igualtat i no
departamental discriminacio

No neutralitat de
les intervencions
Visibilitat de les e s
Participacio
dones

..

Igualtat i no discriminacié: es persegueix la incorporacié de les dones en
igualtat d'oportunitats i condicions que els homes per a aconseguir el
desenvolupament i el creixement econdmic i la modernitzacio social, evitant la

discriminacio sexual o per rad de sexe.

No neutralitat de les intervencions de I'organitzaciéo respecte a les
desigualtats de dones i homes. Suposa prendre consciéncia que tant les
politiques com els procediments administratius, o la seua abséncia, tenen
efectes positius 0 negatius en la igualtat.
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Participacio: els processos de disseny, execucio i avaluacié han d'implicar a tots
els i les agents que s'identifiquen com a rellevants, la qual cosa inclou

necessariament els organismes que gestionen les politiques, serveis i recursos.

Visibilitat de les dones: valorar i enfortir les maneres de fer, de prendre
decisions i relacionar-se de les dones mostrant nous referents a la societat en
una doble vessant: la capacitat de les dones per a accedir als llocs de decisio i

I'apreciacio de la contribucio de les dones.

Corresponsabilitat, perqué els homes i les dones tinguen els mateixos deures
i obligacions en l'ambit public i privat, en el mercat de treball, en les

responsabilitats familiars i la presa de decisions.

Cooperaci6é departamental: per a aconseguir que la igualtat de dones i homes
siga un principi horitzontal de la intervencié publica. Suposa que tots els
departaments que formen les entitats es comprometen en la implementacié del

Pla d'lgualtat entre dones i homes.
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8. ARTICULACIO ESTRATEGICA DEL PLA
D’ IGUALTAT: OBJETIUS GENERALS | ESPECIFICS

8.1.- Linia 1 — Preséncia equilibrada d’homes i dones

OBJECTIUS f \
GENERALS Fomentar la preséncia equilibrada de

dones i homes per departaments i
carrecs, aixi com I'equilibri retributiu i
la igualtat de tracte en I'ambit laboral
davant situacions iguals i amb treballs

d'igual valor.

\. J

1. PRESENCIA EQUILIBRADA DE

LiNIA
ESTRATEGICA

DONES | HOMES | EQUILIBRI
RETRIBUTIU

OBJECTIUS ( s . . . . L
S 1.1 Reduir/eliminar la segregacié horitzontal i vertical, aixi com les
discriminacions i desigualtats derivades
N
4
1.2 Reduir/eliminar discriminacions i desigualtats en 'accés i
promocié de les dones
\

1.3 Vigilar, identificar i eliminar bretxes salarials de génere
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LINIA 1. PRESENCIA EQUILIBRADA DE DONES | HOMES | EQUILIBRI RETRIBUTIU

OBIJECTIUS
GENERALS

Fomentar la preséncia equilibrada de dones i homes per departaments i carrecs, aixi com I'equilibri retributiu i la igualtat de
tracte en I'ambit laboral davant situacions iguals i amb treballs d'igual valor.

OBJECTIUS
ESPECIFICS

1. 1 Reduir/eliminar la
segregacio horitzontal i vertical,
aixi com les discriminacions i
desigualtats derivades

.1.1 Establir mesures per a assegurar
la participacio equilibrada de dones i
homes en els llocs de direccié i
responsabilitat i reduir la segregacio
vertical

ACCIONS

N DN N

.1.2 Establir mesures per a assegurar
la participacio equilibrada de dones i
homes en els diferents departaments
de l'organitzacié i reduir la segregacié

horitzontal

- J

1.2 Reduir/eliminar discriminacions
i desigualtats en I'accés i promocié
de les dones

1.2.1 Establir mesures que asseguren
la igualtat d'oportunitats entre dones i
homes en els processos d’accés i
promocié

( 1.2.2 Formacid de la plantilla, amb \
perspectiva de génere, encaminada a
la millora de competeéncies
professionals que faciliten la
promocié interna de les dones

1.3 Vigilar, identificar i eliminar
bretxes salarials de génere

1.3.1 Desenvolupar un sistema
d’informacid sobre plantilla
desagregat per sexe

N\ J
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Establiment de mesures per a assegurar la participacié equilibrada de dones i homes

. A e . L . Codi 1.11
en llocs de direccid i responsabilitat i reduir la segregacio vertical

Accio

Fomentar la preséncia equilibrada de dones i homes per departaments i/carrecs, eliminant els biaixos derivats de I'atribucio dels rols sexistes existents en la

Objectiu general .
) & societat

Objectiu especific 1.1 ~ Reduir/eliminar la segregacié horitzontal i vertical, aixi com les discriminacions i desigualtats derivades

OBJECTIU DE L’ACCIO

Identificar els departaments en els quals les dones estan infrarepresentades en els llocs de direccid i responsabilitat i establir mesures per a assegurar la participacié equilibrada de
dones i homes en llocs de direccié i responsabilitat i reduir la segregacio vertical.

Grup objectiu Tot el personal de la CVMC i I'SAMC
PRINCIPALS ACTIVITATS
Activitats a desenvolupar: Indicadors d’execucié Indicadors de resultat Responsable o executor

1. Elaboracié anual de mapa d’empresa assenyalant preséncia de i i
dones per departaments, ocupacié de llocs de responsabilitat i Revisions/informes realitzat Observacions o suggeriments extrets RH i COI
actualitzacié de dades formatives i professionals. : : :

2. Fer la proposta perqué el complement salarial en cas de lloc de Proposta remesa Nombre de persones afectades amb :
responsabilitat siga igual per a les treballadores i treballadors de la : dades desagregades col
L A tacio tacio i . Lo . L s i
CVMCIi I'SAMC (complement E45). cceptacio/no acceptacio : Grau de satisfaccid/insatisfaccié
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: Quantitat total i diversitat d’arees
i Quantitat de dones voluntaries oradores H

3. Organitzar una xarrada semestral en les quals participen dones | Quantitat de xarrades s
en llocs de responsabilitat per a fomentar la presencia de les : xarrades convocades . i Comissié de formacio
dones en la direccié de I'empresa. : : Acceptacio i assistencia :

: dones participants

Grau de satisfaccid/insatisfaccio

4. Incloure com a requisit imprescindible el vistiplau de la : Elaboracié document de peticié i Acceptacio del requeriment i
comissio d'igualtat en els processos que regisquen els Quantitat de processos en qué RH
processos de promocié interna. Revisié i ajustos als processos de seleccid participa la comissié :

Feueeerueeseteseseaseseaeeseaseseateseaseseasesssesteseaseseateseaseseesias s easaneaseseaeese e eae s eas s ean s e esnaeesnasen s s ennnene s nanens TSROt SRR Hereerrr et e ean e ea e n e en s ene e eneas i

! Efectivitat de la inclusié de la

i Inclusié de la comissid en la validacid dels : L ,
: i comissid en el procés

. - . { membres que composen comissions
5. Presencia equilibrada de dones en les comissions avaluadores 9 P

L . : s . i Nombre de processos on participa
dels processos d'accés i promocié. i Control de la comissio en cada procediment P P P : RH
: i Nombre de processos validats i

: nombre d’incidéncies

Efectivitat de |a paritat

6. Inclusié en les enquestes de clima laboral de qliestions
especifiques que permeten valorar I'existéncia de situacions de
discriminacio i desigualtat.

Efectivitat de la inclusié de les
preguntes especifiques en I'enquesta
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Establiment de mesures per a assegurar la participacio equilibrada de dones i homes en

Accid . , . S . Ny .
els diferents departaments de |'organitzacié i reduir la segregacid horitzontal

Codi 1.1.2

Fomentar la preséncia equilibrada de dones i homes per departaments i/carrecs, eliminant els caires derivats de I'atribucio dels rols sexistes existents a la

Objectiu general .
societat

Objectiu especific 1.1  Reduir/eliminar la segregacié horitzontal i vertical, aixi com les discriminacions i desigualtats derivades

OBJECTIU DE L’ACCIO

Identificar els departaments en els quals les dones estan infrarepresentades i establir mesures per assegurar la participacié de dones i homes en llocs de diferents arees de
I’organitzacid per a reduir la segregacid horitzontal.

Grup objectiu Tot el personal de la CVMC i I'SAMC
PRINCIPALS ACTIVITATS

Activitats a desenvolupar: Indicadors d'execucid Indicadors de resultat Responsable o executor '
i 1-S'establiran uns terminis obligatoris previs per a la convocatoria de cursos i processos de seleccié i Existéncia de i Compliment dels terminis L »
: A . e . : . o . . Comissié de formacio
i 0 promocid interna que faciliten la participacié de la plantilla. i procediments de terminis : obligatoris
- ) ) ) i Quantitat de trasllats .
2-Fe.r prevaldre la dona en protiessos de trasllat organic de pe.r,sones de la mateixa categoria o Quantitat de trasllats : demanats per dones RH
i equivalent en departaments o arees amb menys representacié. i anuals ) :
: : i Llocs on ha primat
BeueesueesuresuesasesaesssesasesasesaneRune R ane R a e AR AR AR RS R4S R SRR SRR AR R4S R4 E AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR AR A AR A A e e e e Rt e bR A e R R R R e e R ee AR ne et s e e e R e e R e s R e s R ensRees R e s R sRensReesaensaensaes
3-Les dones tindran preferéncia mitjangant la reserva d'un 10% de places, per a accedir a la Nombre d’activitats Reduccié de la bretxa en RH
i formacio necessaria per a l'accés a llocs on es troben infrarepresentades. i realitzades i les arees identificades
e eesusseeeesass e ssas R RS E R R LRSS RS RS EE R R LR R RS LRSS LR R AR R RS R e Bereeree e bereessaeessssa s Bereeeenesss s i
i 4-Incloure en les convocatories de concursos de merits per a accés i/o promocié interna una : .. : . b
P . o -, i Nombre de convocatories : Quantitat d’aplicacions de
i clausula de desempat a favor de les dones en cas d’igualtat de merits i puntuacié quan es tracte : R : R RH
N . : amb clausula i la clausula
i d’arees on es troben infrarepresentades. : :
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Establir mesures que asseguren la igualtat d'oportunitats entre dones i homes en els

’ - ny Codi 1.2.1
processos d’accési promocio

Accio

Fomentar la preséncia equilibrada de dones i homes per departaments i carrecs aixi com I'equilibri retributiu i igualtat de tracte en I'ambit laboral davant

Objectiu general . . . . .
) 8 situacions iguals i amb treballs d’igual valor

Objectiu especific 1.2  Reduir/eliminar discriminacions i desigualtats en I'accés i promocio de les dones

OBJECTIU DE L’ACCIO
Assegurar la igualtat d’oportunitats entre dones i homes en els processos de seleccid, contractacid i promocié de I'empresa.

Grup objectiu Tot el personal de la CVMC i I'SAMC
PRINCIPALS ACTIVITATS
Activitats a desenvolupar: Indicadors d'execucio Indicadors de resultat Responsable o executor :
© 1-RH elaborara informes anuals en relacié amb els processos de selecci6 i noves contractacions  : Nombre de processos de Existencia d'informes )
i enla CVMC i SAMC perque la comissié de seguiment els valore. i selecci6 i contractacions RHi COI

i 2-Incloure continguts relatius a la normativa vigent en matéria d’igualtat de génere als temaris i Existéncia de

Nombre de temes

i configurats per a les proves selectives d’accés a un lloc de treball. i continguts en temaris RH
i 3-Valorar els coneixements acreditats en matéria d’igualtat de génere als processos de promocié i Nombre de coneixements i Inclusié de criteris en
i interna. i acreditats i els barems RH
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bbb € R, e e .
i 4-Revisar els reglament de les borses de treball i qualsevol altre mecanisme que s’articule pera | Revisié de normativa :

i la seleccid i accés de personal per a assegurar que no existeix cap element que cause i aplicable al mecanisme de i Informe de la COI RH i COI

i discriminacio per raé de sexe. i seleccié : :

i 5-Incloure en les baremacions de les borses de treball i qualsevol altre mecanisme que s’articule i i
i per a la seleccid i accés de personal clausules socials que donen puntuacié addicional acapsde i Inclusié de clausules socials : Informe de la COI RH i COI
: families monoparentals i dones victimes de violéncia de genere. : :

SRR Baseesesatnsaransnsnsenatasansnsnsasasanaransnnasnnanannnnnns Busserenarasassnsanasanansssnsssasssaransanannnanas dunearsnsarerntatanenntatatataansarnnatnaarnsaratnnanannnnann 4

i 6-Incloure en les valoracions de les licitacions i altres contractacions puntuacié addicional pera | Existéncia de puntuacié

: e . e : L * Informe de la COI i
i les empreses amb distintiu empresarial em mateéria d’igualtat. : addicional RHi COI

: ; i Nombre de sessions

7-Tot el personal que tinga competéencies en els processos de seleccié de personal haura de Formacié al personal que : formatives

i participar en una sessi6 formativa de 3 hores de duracié que sera realitzada en el terminid'l any : tinga competénciesenels RH i comissié de formacié
i des de I'aprovacié del present pla. i processos de seleccié : Nombre de persones

' : i participants
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Formacid de la plantilla, amb perspectiva de génere, encaminada a la millora de

Accid .. . .. S
competencies professionals que faciliten la promocio interna de les dones

Codi 1.2.2

Fomentar la preséncia equilibrada de dones i homes per departaments i carrecs, aixi com I'equilibri retributiu i la igualtat de tracte en I'ambit laboral davant

Objectiu general . . . . .
) & situacions iguals i amb treballs d'igual valor

Objectiu especific 1.2  Reduir/eliminar discriminacions i desigualtats en I'accés i promocio de les dones

OBJECTIU DE L’ACCIO

Impulsar mesures que garantisquen la formacié encaminada a la millora de la capacitacio i les competencies professionals en tots els departaments,
quan la formacio no es proporcione per part de I'empresa.

Grup objectiu Tot el personal de la CVMC i I'SAMC
PRINCIPALS ACTIVITATS

© Activitats a desenvolupar: Indicadors d'execucié © Indicadors de resultat i Responsable o executor
Proposar mesures de flexibilitat que garantisquen la formacié en qualsevol matéria encaminada : . . - s
po: exibilitat que garantisq ) N i Mesures acordades i seguiment : Millora de capacitacié COol,
¢ ala millora de la capacitacio i les competencies professionals, en tots els departaments, quanla L. , N . : Lo
: .. . R i del'ds que se’n fa i (arees de coneixement) : Sindicats, RH
: formacio no es proporcione per part de 'empresa. : : : ¢
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Accié Desenvolupar un sistema d’informacio sobre plantilla desagregat per sexe Codi 1.3.1

Fomentar la preséncia equilibrada de dones i homes per departaments i carrecs, eliminant els biaixos derivats de I'atribucié dels rols sexistes existents a la

Objectiu general .
) & societat

Objectiu especific 1.3  Vigilar, identificar i eliminar bretxes salarials de génere

OBJECTIU DE L’ACCIO
Establiment de mecanismes de recollida i sistematitzacio de dades segregades per sexe de la plantilla per categoria laboral, area, departament de treball, salari i complement salarial.

Tot el personal de la CVMC i I'SAMC

Grup Objectiu ., . .
Tota la poblacié de la Comunitat Valenciana
PRINCIPALS ACTIVITATS
Activitats a desenvolupar: i Indicadors d'execucié i Indicadors de resultat i Responsable o executor
: 1. Disposar d’un sistema de gestio de personal que permeta la total : .
P L & P . quep . i Sistema informatic amb dades : L . Lo
desagregacio per sexes de les dades relatives a les treballadores i i ¢ Aplicacié efectiva segregacié RH
: desagregades : :
treballadors. : :
Bt eesusse e s s s R LR R R R RS R RS R LR RR LR E RS RS R RS RS E R R R Bereessesessssss s Bereessssesssssa s Bereessaseessssa s raas
: Nombre d’analisi
2. Revisar anualment I'estructura salarial dels diferents llocs de treball desagregada b s i
R . s : s , .. i Nombre d’incidencies :
per sexe fonamentalment en allo relatiu als complements de responsabilitat, i Analisi anual de I'estructura salarial RH/COI
hores extres, disponibilitat i nocturnitats. Nombre de modificacionso
: i ajustos proposats
: ; : Quantitat d’informes ' !
3. Publicar i difondre amb caracter anual un informe desagregat per sexes en qué es : |nformes anuals publicats Q
detallen els diferents grups professionals, nivells i complements per a detectar-hi : o i Impactes de difusio
possibles discriminacions per raé de génere. Mesures de difusio : RH/CoI

31



Corporaci6 Valenciana

@ ) MEDIA

8.2.- Linia 2 — Mesures de conciliacio i corresponsabilitat

OBJECTIUS ’ ‘
GENERALS

Articulacié de mesures de conciliacié i
corresponsabilitat que equilibren els usos
diferenciats del temps i I'organitzacio del

treball entre dones i homes

U J

LINIA L
2. MESURES DE CONCILIACIO |
CORRESPONSABILITAT

OBJECTIUS . sa. e Y .o
ESPECIFICS 2.1 Dissenyar una politica de conciliacid i corresponsabilitat

per a la plantilla

2.2 Formar plantilla sobre la possibilitat d'Us de les mesures
de conciliacié i corresponsabilitat existents
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LiNIA 2. MESURES DE CONCILIACIO | CORRESPONSABILITAT

OBJECTIUS Articulacié de mesures de conciliacid i corresponsabilitat que equilibren els usos diferenciats del temps i I'organitzacié del treball entre
GENERALS dones i homes

OBJECTIUS 2.1 Dissenyar una politica de conciliacié i corresponsabilitat per a

e 2.2 Formar plantilla sobre la possibilitat d'us de les
ESPECIFICS la plantilla P P

mesures de conciliacid i corresponsabilitat existents

ACCIONS / \ / \

2.2.1 Definicié d’una estrategia de comunicacio
2.1.1 Estudiar I'aplicacié de mesures de conciliacié i interna sobre les politiques de conciliacid i

corresponsabilitat als diferents llocs de I'organitzacid corresponsabilitat que poden utilitzar els

treballadors i les treballadores

- J - J
4 )

2.1.2 Establiment de mesures de flexibilitat en la
distribucié del temps de treball en aquells llocs que ho
permeten

- J
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Accio ) . Ly
I’organitzacid

Objectiu general

Objectiu especific 2.1

Estudiar I'aplicacié de mesures de conciliacid i corresponsabilitat als diferents llocs de

© Jreoia,

Codi 2.1.1

Articulacié de mesures de conciliacié i corresponsabilitat que equilibren els usos diferenciats de temps i I’organitzacié del treball entre dones i homes

Dissenyar una politica de conciliacié i corresponsabilitat per a la plantilla

OBJECTIU DE L’ACCIO

Conéixer les particularitats de cada departament de I'organitzacio, aixi com les mesures de conciliacid i corresponsabilitat que s’adeqlien de manera més

eficient al seu funcionament.

Grup objectiu Tot el personal de la CVMC i I'SAMC

Activitats a desenvolupar:

1. Elaborar un informe anual sobre I'is de les mesures d
igualtat mitjancant entrevistes amb la plantilla.

2. Avaluacid i control de les mesures de conciliacié per
departaments (si hi ha millora, cal comunicar-la).

.......... R T T —————_———"

PRINCIPALS ACTIVITATS

Indicadors d’execucio Indicadors de resultat Responsable o executor

Nombre d’entrevistes realitzades Elaboracié d'informe

i Nombre de categories per horaris establits en que siga
i o no possible la conciliacié

Abast de les mesures de :
i conciliacio i corresponsabilitat COol
i per departaments :

Estudi de viabilitat realitzat

i Nombre d’alternatives possibles per a facilitar la
i conciliacio

34



Corporacié Valenciana

de Mitjans de Comunicacié <«
® mepia

RN BBV R R W O B W B W B RV Y Ve Y R YRR R R Y Ve Y VY .

: Nombre de queixes i suggeriments registrats

3. Analisi semestral de les queixes i suggeriments registrades i Coneixement de les necessitats

en la bustia d’igualtat.

Queixes solucionades . col
: ¢ de la plantilla per departaments :

: Suggeriments adoptats

4. S'enviara instruccio a tots els departaments instant que les
reunions se celebren en horari laboral, o en tot cas, en
franja horaria que siga accessible a persones amb
responsabilitats de cura.

Realitzacio de la instruccio Compliment de la instruccio col

5. Autoritzacié per a flexibilitat horaria pel temps
indispensable perque el personal amb fills/es en edat
escolar puga assistir a tutories si son en horari coincident
amb el laboral.

Reduccié del nombre de i
i queixes per reunions fora Col

i Nombre de queixes rebudes per reunions fora d’horari
: i d’horari

................................................................. eureueeeuene s sene s seseeneeneeneeneeneand
6. Les sol-licituds de permisos i mesures relacionats amb la : Nombre de sol-licituds
conciliacid seran resoltes en un termini no superior a 15 Elaboracié de protocol Nombre de compliment del RH
dies des de la seua presentacio per escrit i motivades. : : protocol

Tots els permisos familiars s'estenen a les parelles de fet
que acrediten la seua convivencia mitjangant certificacio
del registre de parelles de fet.

Nombre de sol-licituds

aprovades i denegades RH
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Establiment de mesures de flexibilitat en la distribucié del temps de treball en aquells

Accio Codi

llocs que ho permeten

Objectiu general Articulacié de mesures de conciliacié i corresponsabilitat que equilibren els usos diferenciats de temps i I'organitzacié del t

Objectiu especific 2.1  Dissenyar una politica de conciliacid i corresponsabilitat per a la plantilla

OBJECTIU DE L’ACCIO

2.1.2

reball entre dones i homes

Implementacié de les mesures de flexibilitat del treball en els diferents departaments de |’organitzacié en funcié del estudi de viabilitat desenvolupat.

Grup objectiu Tot el personal de la CVMC i I'SAMC

o

1.

[ TR

PRINCIPALS ACTIVITATS

..................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................

Activitats a desenvolupar:

................................................................................................................... T

Indicadors d’execucié Indicadors de resultat

i Aplicacio de les mesures de flexibilitat als
i llocs on siga viable

Es realitzara un estudi per a determinar els llocs de

o o .  Existéncia de I'estudi
treball on és viable la flexibilitat de jornada.

................................................................................................................... N

En els llocs que s'hagen determinat s'establira T . : ,
- ; L . ., :Existencia de cataleg de llocs amb : Nombre de persones que s'acullen a la
flexibilitat d'entrada/eixida/hora dinar amb recuperacié : mesura

posterior del temps  flexibilitat horaria
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Nombre de sol-licituds rebudes i
3. Donar prioritat en el canvi de torn a les persones : atorgades

treballadores amb fills/filles menors o persones

dependents al seu carrec, en procés de técniques de

reproduccié assistida i adopcio, sempre que :

I’'organitzacié del treball ho permeta. Nombre de dones/homes que ho
i demanen per departaments

Abast de les mesures establides: total i

Nombre de conflictes generats : desagregat per sexe col
i per la proposta : :

Satisfaccio (enquesta de clima laboral)

4. Preferéncia en les vacances a persona treballadora | Nombre de sol-licituds rebudes i
amb fills i filles en edat escolar, i en cas de conflicte atorgades
tindra preferéncia qui tinga més antiguitat en :
I’'empresa de forma rotatoria.
Si les dues persones que tinguen la custodia de la :
persona descendent treballen a 'empresa, només  : Nombre de dones/homes que ho

{ Abast de les mesures establides: total i
i desagregat per sexe RH

Nombre de conflictes generats
i per la proposta

Satisfaccio (enquesta de clima laboral)

gaudira la preferéncia un/a dels/de les dos/dues. édemanen per departaments
5. Excedéencia de dos mesos per mort, accident o : :
malaltia de llarga durada (duracié prevista superior i Abast de les mesures de flexibilitat establides

i Nombre de sol-licituds

als sis mesos, segons informe medic) del conjuge o i
» S€8 ) Jug i rebudes/atorgades

parella de fet amb reserva de lloc de treball.
Comunicacié al comité d’empresa.

i % total i desagregat per sexe RH

Satisfaccié (enquesta de clima laboral)

6. Enels casos en els quals es detecten conflictes entre
treballadors i treballadores i els seus departaments a
I'hora d'aplicar les mesures de conciliacio i
corresponsabilitat acordades, la comissio d'igualtat . .
A . i Nombre de conflictes registrats
sera organ mediador entre la persona demandant de :
mesures de conciliacid i el departament E
corresponent.
Reglament de resolucid de conflictes.

Nombre de conflictes solucionats per la
i Comissid d’lgualtat

col

7. Possibilitat d'adjuntar periodes de vacances en un sol
periode de 22 dies laborals seguits per a lacurade i Nombre de sol-licituds presentades
familiars de primer grau. :

i Nombre de sol-licituds presentades RH

Nombre de sol-licituds concedides
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8. Permis no 'retrlbf,ut per a persongs 'e'n tramlt:s B . Nombre de sol-licituds presentades :
d’adopcid i acolliment, amb possibilitat d’adjuntar al i Nombre de sol-licituds presentades bre de sollicitud did RH
periode vocacional. : i Nombre de sol-licituds concedides
O Bt enennan e rann b rana e an b eannrara b annn b ra e rnrnnrarnnnrnnnn H

9. Preferencia de mobilitat geografica que supose un

canvi de domIC.I|I per motius d a_tenC|o a.s_ltuauohs . Nombre de sol-licituds presentades

parentals relacionades amb regims de visita de fills o i Nombre de sol-licituds presentades . . RH
filles, per a pares separats o divorciats on la custodia Nombre de sol-licituds concedides

recaiga sobre un dels dos progenitors.

10. Canvi de torn de vacances, amb la finalitat d'arribar a i

una conciliacié real, quan tots dos conjuges treballen . i Nombre de sol-licituds presentades

: . - s L i Nombre de sol-licituds presentades : RH
en I'empresa i tinguen al seu carrec familiars de i Nombre de sol-licituds concedides

primer grau amb una discapacitat d'almenys el 50%. !

11. Reconéixer com a primer grau de parentiu a les . . Nombre de sol'licituds presentades

: L :Nombre de sol-licituds presentades : RH
madrastres, padrastres i fillastres. : { Nombre de sol-licituds concedides

12. Fomentar la utilitzacié de permisos per igual entre . i Nombre de sol-licituds presentades i

. i Nombre de sol-licituds presentades . . RH
pares | mares. i i Nombre de sol-licituds concedides i
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o Definicié d’una estratégia de comunicacié interna sobre les politiques de conciliaci6 i - 221
i - .. . !
corresponsabilitat que poden utilitzar els treballadors i les treballadores
Objectiu general Articulacié de mesures de conciliacid i corresponsabilitat que equilibren els usos diferenciats de temps i I'organitzacio del treball entre dones i homes

L " Formar la plantilla sobre la possibilitat d’us de les mesures de conciliacid i corresponsabilitat ja existents
Objectiu especific 2.2

OBJECTIU DE L’ACCIO

Oferir informacié a la plantilla sobre les politiques de conciliacid i corresponsabilitat a les quals poden acollir-se per llei, aixi com les politiques especifiques de conciliacid i
corresponsabilitat consensuades per I'empresa.

Grup objectiu Tot el personal de la CVMC i I'SAMC
PRINCIPALS ACTIVITATS
: Activitats a desenvolupar: Indicadors d’execucié Indicadors de resultat © Responsable o executor
o . e e . Nombre de publicacions realitzades (correu ' '
1. Recopilar informacié, elaboracid i difusié d’una guia sobre L .. : . L
) ; N . i electronic, butlleti, intranet...) i Marc legislatiu sobre conciliacié i
tots el permisos relatius a la conciliacié i coresponsabilitat . . L : . . col
existents i Nombre de consultes realitzades a RH i Comissio : corresponsabilitat recopilat
: ' i d’lgualtat: verbalment i per la intranet :
2. Inclusié d’aquesta informacié en el pla d’acollida pera i Nombre de cursos en qué s’ha inclos la informacié. | Comprovacié de la inclusié en el col
: les noves incorporacions. i Nombre de triptics de benvinguda repartits i manual d’acollida : :
3. Sol-licitar al departament de RH al final de I'any un : :
informe sobre les necessitats de conciliacid especifiques : . i Estudi de com s’han resolt les
s : Nombre d’informes : . col
del seu personal, les mesures adoptades o necessaries, i sol-licituds
aixi com les gaudides efectivament. i
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8.3.- Linia 3 — Comunicacid i formacié en matéria d’igualtat

OBJECTIUS 4 \
e Avangar en la integracié de la

perspectiva de génere en el disseny,
gestid i avaluacié de politiques i
processos per a la consecucio de la
igualtat real d'oportunitats i tracte
entre dones i homes

\. J

LINIA 2 2
ESTRATEGICA 3. COMUNICACIO | FORMACIO EN

MATERIA D'IGUALTAT DE GENERE

OBJECTIUS

ESPECIFICS 3.1 Millorar la comunicacid i sensibilitzacio sobre la
desigualtat entre dones i homes, i la necessitat de superar-la

3.2 Formar en igualtat de genere a tot el personal i llocs de
direccié de I'organitzacié en el disseny i valoracié de
politiques, processos i procediments

3.3 Millorar la visibilitat i aportacié de les dones impulsant
referents femenins i procediments
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LiNIA 3. COMUNICACIO | FORMACIO EN MATERIA D’IGUALTAT

OBJECTIUS Avangar en la integracio de la perspectiva de génere en el disseny, gestid i avaluacié de politiques i processos per a la consecucid de la
GENERALS igualtat real d'oportunitats i tracte entre dones i homes

OBIJECTIUS

ESPECIFICS 3. 1 Millorar la comunicacio i sensibilitzacié

sobre la desigualtat entre dones i homes, i la
necessitat de superar-la

3.2 Formar en igualtat de génere a tot
el personal i llocs de direccié de
I'organitzacio en el disseny i valoracié
de politiques, processos i procediments

3.3 Millorar la visibilitat i aportacié
de les dones promovent la difusio de
referents femenins exemplars

ACCIONS H . .
- 3-1.1 Desenvolupar accions de 3.2.1 Dissenyar i desenvolupar un /3.3.1. Vetlar pel compliment de
sensibilitzacid i informacid sobre la

. ; pla de formacié en igualtat de continguts inclusius, paritaris i
necessitat d’avancar en la igualtat geénere per a tots el departaments no sexistes a la programacié d’A
efectiva entre dones i homes de I'empresa (formaci6 en igualtat) Punt en totes les seves

(comunicacid interna) plataformes i formats

K3.1.2 Accions de comunicacio exterior\

per a fer visible I'activitat de I'empresa
entorn de la igualtat de genere i
fomentar-la entre la societat, com a
obligacio per la seua naturalesa de mitja
de comunicacid public (comunicacié
externa)

o /
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Desenvolupar accions de sensibilitzacid i informacioé sobre la necessitat d’avancgar en

. . . e Codi 3.1.1
la igualtat efectiva entre dones i homes (comunicacié interna)

Accio

Avancar en la integracid de la perspectiva de genere en el disseny, gestid i avaluacid de politiques i processos per a la consecucié de la igualtat real entre dones

Objectiu General .
i homes

Objectiu Especific3.1  Millorar la comunicacié i sensibilitzacid sobre la desigualtat entre dones i homes, i la necessitat de superar-la

OBJECTIU DE L’ACCIO
Promoure una comunicacid interna que impulse una imatge igualitaria entre homes i dones. En aquesta comunicacié interna parlem de: circulars,
nomines, revista (butlleti intern), intranet, correus, nomenaments, documents promocié interna, projectes diversos, retols, material docent de cursos i
formacio, etc.

Grup Objectiu Tot el personal de la CVMC i I'SAMC
PRINCIPALS ACTIVITATS
Activitats a desenvolupar: Indicadors d’execuci6 Indicadors de resultat Responsable o executor
) i i Responsable de
o o ) o Nombre de documents revisats o . comunicacié, RH,
1. Revisaricorregir si és necessari la comunicacié interna. : i Comunicacié interna no sexista T
departament juridic,

i Modificacions realitzades
: informatica, COI

42



Corporacié Valenciana

de Mitjans de Comunicacié <«
® mepia

g g .
2. Ela-borar i dlfondre.z pe.ls, canals .|nterns de comunicacié una : Gj3 de comunicacié no sexista elaborada | Abast (% o quantitat de la plantilla Responsable de
guia d’una comunicacid no sexista complementaria al : . o . deix a | . comunicacid, RH en
llib i Nombre i canals de difusié de la guia i que accedeix a la guia) s
ibre. : : coordinacié amb la COI
.............................................................................................................................................. 0 SO S S T T TSPRORS:

3. Elaborar i difondre pels canals interns de comunicacié una i Ly . Responsable de
o P , s . i Guia basica de consulta d’una comunicacié no : Abast dels documents (% o quantitat P
guia basica de consulta d’'una comunicacié no sexista en : :

: ) e : . . comunicacié, RH en
e . i sexista en format diptic, triptic i de la plantilla que consulta la guia) o
format diptic o triptic. ¢ coordinacio amb la CO

: Campanyes, actes, accions realitzades,
i convenis signats, premis i concursos

- Nombre de difusions de les actuacions - Abast (% o quantitat de la plantilla
 realitzades en matéria d’igualtat i lluita contra | que accedeix a la informacio)

la violéncia de génere en intranet, web o :

 altres formules

.............................................................................................. R

4. Difondre en intranet, web i altres férmules les actuacions
realitzades en materia d’igualtat i lluita contra la violéncia
de genere en que participa la CVMC i 'SAMC.

Responsable de
comunicacio, RH en
coordinacié amb la CO

5.  Promoure la participacio en els reconeixements que . i
. P P . q . : Nombre reconeixements de la CVMC en Responsable de
acrediten que la CVMC compta amb un Pl i els merits o : N , . . : . . . : o,
) . .. . i materia d’igualtat d’oportunitats i VdG i Premis/reconeixements concedits i comunicacio, RH en
reconeixements que puga obtindre en matéria de VdGi/o . . : : o,
. e . i promocions realitzades : i coordinacié amb la CO
de responsabilitat empresarial lligada a la igualtat. : : :
: Inscripci6 del Pla al REGCON © Inscripci6 del Pla al REGCON RH
7. Establir un canal de comunicacié intern tipus bustia per a . .
k i 0 : . . . i Coneixement de la plantilla en : Responsable de
resoldre dubtes de la plantilla al voltant de informacio i Nombre de dubtes i suggeriments tractadesi : e . e g o,
. . . e g . : i matéria d’igualtat i conciliacié i comunicacid, RH en
relativa a igualtat i conciliacié i recollir propostes en i resoltes P : o
e i millorat i coordinacié amb la CO
materia d’igualtat. : :
. . . . Uestionari de satisfaccié per a tota . .
8. Difondre i publicar el Pla d’lgualtat entre els treballadorsi : . . L . : Q . . p Responsable de
i Accions i comunicacions realitzades i la plantilla per adequar i millorar les ., .
treballadores. : Comunicacid, RH i COI

propostes d’accié del pla d’igualtat
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Accions de comunicacio exterior per a fer visible |'activitat de 'empresa entorn de la
Accié igualtat de genere i fomentar-la entre la societat, com a obligacié per la seua Codi 3.1.2
naturalesa de mitja de comunicacid public (comunicacié externa)

S Avangar en la integracio de la perspectiva de genere en el disseny, gestid i avaluacié de politiques i processos per a la consecucié de la igualtat real entre dones
Objectiu general i homes

Objectiu especific 3.1  Millorar la comunicacid i sensibilitzacié sobre la desigualtat entre dones i homes, i la necessitat de superar-la

OBJECTIU DE L’ACCIO

Utilitzacié d’'una comunicacié externa que promoga una imatge igualitaria entre homes i dones, en les ofertes de treball, convenis, correus electronics,
plantilles i formularis a omplir, memories al CJC, notes de premsa, etc.

Tot el personal de la CVMC i 'SAMC

Grup objectiu
P ol Tota la poblacié de la Comunitat Valenciana

PRINCIPALS ACTIVITATS

'S

: Responsable de
. . . . . ; comunicacid, RH
1. Revisar el compliment del no Us d’una imatge i un llenguatge Nombre de documents revisats : : T

: : . . i Documentacié externa no sexista departament juridic,
sexista. i Modificacions realitzades :

i informatica, en coordinacié
: amb COI

e A BN R DA A R8N A8 A B8 A A8 LA AL A B0 A A B8R AR08 R B B8R A BR8N AP B0 AP 8 AR08 0 B8 AR08 LA PO B8 A A B8R0 A BB A0 LA P8 A 8 AR B8 R0 LA B0 0 A B8 AR08 PR AR B8 AR AR A RS AN SR AR PN AR R RS AR BN SRR RS e N AR PR RN AR AN PR AN LA AN A NS SRR AN SRR AR IR, i
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Promoure la convocatoria d’un concurs d’idees obert a la
societat per tal d’elaborar il-lustracions, animacions i recursos
grafics que ajuden al departament d’informatius a il-lustrar les
informacions sobre violéncia masclista en compliment del llibre
d’estil (ajuda a superar la dificultat grafica de trobar recursos a
la tele i el web). Voluntat de convertir-se en un segell de la casa
identificable i recognoscible, accié que involucre la societat

Promoure la figura d’una editora/editor de génere transversal
en la redaccié d’informatius, amb la mateixa consideracié que
els responsables d’area, que garantisca un tractament en
perspectiva de génere transversal a totes les informacions i
(economiques, politiques, internacionals, socials, culturals...).
Aspirem a la creacio del perfil professional en 'RLT i en la
convocatoria d’oferta publica d’ocupacié. Inicialment, pero,
podria amortitzar-se alguna plaga no coberta, sempre que es
garantisca que el perfil del professional o la professional
s’adequa a I'objecte d’una figura similar a la “coordinadora o
coordinador” de I'ensenyament prevista en la llei d’igualtat.

Promoure la creacid d’una pestanya “lgualtat” al web de
noticies d’A Punt al mateix nivell que mén, economia, societat,
politica i cultura que aglutine totes les informacions relatives a
violéncia de genere i masclista a més d’aquelles que posen en
valor la lluita per la igualtat entre homes i dones,
independentment de si sén economiques, politiques, culturals,
etc. Hauria de tindre una correspondéncia a les xarxes socials.

Responsable de
informatius, RH en
coordinacié amb la COI

Utilitzacié per part del departament

i Convocatoria del concurs d’idees P .
i i d’informatius

: Informe tractament informacions

: economiques, politiques, ! Direccié i comité d’empresa
: internacionals, socials i culturals des i en coordinacié amb la COI
: d’una perspectiva de génere :

Creacié del perfil professional

Creacid pestanya lgualtat a la web

: Responsable de
i Visites al web/Us de la pestanya comunicacid, RH en
i i coordinacié amb la CO

i Nombre de noticies e informaci6 relativa a
i violéncia de génere i masclista difés a la web
i iales xarxes socials
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Dissenyar i desenvolupar un pla de formacid en igualtat de génere per a tots el

, P Codi 3.2.1
departaments de I'empresa (formacio en igualtat)

Accio

Avancar en la integracid de la perspectiva de genere en el disseny, gestid i avaluacié de politiques i processos per a la consecucié de la igualtat real entre dones

Objectiu general i homes

Objectiu especific 3.2  Formar en igualtat de genere a tot el personal i llocs de direccié de la organitzacié en el disseny i valoracio de politiques, processos i procediments

OBJECTIU DE L’ACCIO
Formar en igualtat de genere a la plantilla de la CYMC i 'SAMC per a sensibilitzar tot el personal i consolidar un canvi d’actituds a favor de la igualtat.

Grup objectiu Tot el personal de la CVMC i I'SAMC
PRINCIPALS ACTIVITATS

Activitats a desenvolupar: : Indicadors d’execucio i Indicadors de resultat i Responsable o executor i
1. Formacio de tota la plantilla en temes d’igualtat amb cursos de . . . L, L, L,
: p . ., & . .. i Nombre de persones que han rebut la i Questionari de satisfaccié dels cursos : Comissio de formacio, RH en
: dues hores com a minim de formacio sobre continguts basics -, : : L
: ’: : formacio desagregada per sexe i rebuts per departaments : coordinacié amb la COI
: en temes d’igualtat. : : : _
Beveesseesseessee s s s s a AR R AR AR AR AR AR AR AR RS R R R R RER SRR AR R bbb Beressens st Brreerre s berererre s b a
2. Formacié del personal encarregat de la comunicacio : : )
: L . : i Nombre total de personal i Responsable d’igualtat/agent
i corporativa (interna i externa) amb curs de dos hores com a i i : ) L
i L N ) . . s : Nombre de persones formades i afectat/Nombre total de personal : d’igualtat, RH en coordinacio
: minim, en matéria d’igualtat d’oportunitats i de comunicacié : :
: . e . i format : amb la COI
igualitaria i inclusiva : :
: Nombre total de personal Responsable d’igualtat/agent
3. Formar el personal de la comissié d’igualtat i Nombre de persones formades i afectat/Nombre total de personal i d’igualtat, RH en coordinacié
: format amb la COIt i
Bereaneaes e st et e R LA R R AR AR R AR R AR R AR AR AR R RS R AR AR e Brrerureare s e e Bereri e berreres s
L . L : Nombre total de personal i Responsable d’igualtat/agent
: 4. Formar els responsables de seccid en assetjament i violéncia de : : ) o
Snere Nombre de persones formades afectat/Nombre total de personal d’igualtat, RH en coordinacio
& : i format i amb la COI
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Vetlar pel compliment de continguts inclusius, paritaris i no sexistes a la programacid

N ) Codi 3.3.1
d’A Punt en totes les seves plataformes i formats

Accio

Avancar en la integracid de la perspectiva de genere en el disseny, gestid i avaluacié de politiques i processos per a la consecucié de la igualtat real entre dones

Objectiu general i homes

Objectiu especific 3.3  Millorar la visibilitat i aportacié de les dones promovent la difusié de referents femenins exemplars

OBJECTIU DE L’ACCIO
Vetlar pel compliment de continguts inclusius, no sexistes i igualitaris a la programacié d’A Punt en totes les seues plataformes i formats.

Grup objectiu Tot el personal de la CVMC i I'SAMC

PRINCIPALS ACTIVITATS

Activitats a desenvolupar: Indicadors d’execucio Indicadors de resultat Responsable o executor

1. Elaborar un informe anual del compliment del
llibre d’estil en materia d’igualtat de genere, :
llenguatge inclusiu, eliminacié de rols sexistes, i Nombre d’informes de valoracié i Resposta obtinguda (si es

. s : : . COl

tractament visual de casos de violéncia de i emesos. i corregeix o no).

génere, etc., en tota la programacié d’A Punt :
: en totes les seues plataformes. : : : :
:. .................................................................................................................. . ......................................................................... ., ........................................................... ., ................................................................................................................................... v

2. Exigir el compliment de la representacio : :
paritaria en tertulies, noticies, persones i Informes de valoracié emés perla  Resposta obtinguda (si es
. : o : . Tots els departaments
expertes, presentadors/es i locutors/es, i comissid d’igualtat i corregeix o no).
col-laboradors/es, etc. i i
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8.4 .- Linia 4 — Salut laboral des de la perspectiva de génere

OBJECTIUS ’ ‘

Propiciar un entorn laboral adequat a les
condicions de treball de les persones, ateses
les necessitats especifiques de cada sexe i
promoure accions de prevencié i millorar la
resposta de I'organitzacié enfront de la
violéncia de génere.

G J

GENERALS

LiNIA
ESTRATEGICA

4. SALUT LABORAL

OBJECTIUS 4.1 Introduir la perspectiva de génere en l'aplicacié del Pla de
ESPECIFICS : o S
Riscos Laborals, Pla d'Emergencies, i una altra obligacié

referent a la prevencié de riscos laborals

4.2 Promoure accions de prevencio i millorar la resposta de
I'organitzacié enfront de la violéncia de génere

48



Corporaci6 Valenciana

de Mitjans de Comunicacié <«
® mepia
4. SALUT LABORAL DES DE LA PERSPECTIVA DE GENERE

OBJECTIUS
GENERALS Propiciar un entorn laboral adequat a les condicions de treball de les persones, ateses les necessitats especifiques de cada sexe i

promoure accions de prevencio i millorar la resposta de I'organitzacié enfront de la violéncia de génere.

VY4

) 4 )

4.2 Promoure accions de prevencid i millorar la
resposta de I'organitzacié enfront de la violéncia de
geénere

N J N J
a )

OBJECTIUS 4.1 Introduir la perspectiva de génere en I'aplicacié del Pla de
ESPECIFICS Riscos Laborals, Pla d'Emergéncies, i una altra obligacio
referent a la prevencio de riscos laborals

ACCIONS T N . . . L. T
4.1.1 Elaboraci6 d’un cataleg de llocs exempts de riscos 4.2.1 Guia de recursos interns en matéria de violéncia
laborals en I’embaras i la lactancia (riscos fisics, substancies de génere
teratogenes, contaminacio electromagnética, etc.)
L ) \_ J
) )

4.1.2 Habilitar espais adequats de lactancia i descans per a
embarassades, en les instal-lacions on es concentra un major
nombre de treballadores.

4.2.2 Campanyes de sensibilitzacié i difusio sobre les
violéncies masclistes

J J

4.1.3 Revisar el Pla de Riscos Laborals i d’'Emergéncies i altres
obligacions referents als riscos laborals des de la perspectiva
de génere i introduir les modificacions necessaries perquée

incorpore la perspectiva de genere

N J

4.1.4 Posar en marxa campanyes de formacion conscienciacié i
visibilitzacio dels riscos i malalties que afecten només o en
major mesura a les dones

N J
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Elaboracié d’un cataleg de llocs exempts de riscos laborals en 'embaras i la lactancia

. , . . . . ., . Codi 4.1.1
(riscos fisics, substancies teratogenes, contaminacié electromagneética, etc.)

Accio

Propiciar un entorn laboral adequat a les condicions de treball de les persones, atenent les necessitats especifiques de cada sexe i promoure accions de
prevencid aixi com millorar la resposta de I'organitzacié davant la violéncia de génere

Objectiu general

Objectiu especific4.1  Introduir la perspectiva de géenere en el Pla de Riscos Laborals i d’Emergéncies i en qualsevol altra obligacié referent als riscos laborals

OBJECTIU DE L’ACCIO
Millorar el coneixement de la plantilla sobre els riscos laborals en I’'embaras i la lactancia en el desenvolupament del seu treball.

Grup objectiu Tot el personal de la CVMC i I'SAMC
PRINCIPALS ACTIVITATS
Activitats a desenvolupar: i Indicadors d’execucié Indicadors de resultat : Responsable o executor
. . . i Nombre de llocs revisats
1. Revisar tots els llocs en FRLT per a saber quins son els que bre de Il Coneixement de la RH. Si s’ha de recérrer a un organisme/empresa avaluadora
comporten riscos per a les dones embarassades i lactantsi Nombre de llocs que . . Pt . un organ p. val :
i comporten un risc i i plantilla millorat de riscos laborals, cal assegurar-se que incorpore la

les mesures adients per a evitar-los (reduccié de jornada,

canvi temporal de lloc de treball, treball telematic, etc.) : actuacions proposades per

: i aevitar-los : :
:; ........................................................................................................................................... ; ......................................................................................................... 4 ........................................................................................................................ q

: Coneixement de la
i plantilla millorat
i (enquesta satisfaccid)

................................................. -1

: Coneixement de la
i plantilla millorat
i (enquesta satisfaccid)

AR P A AT AL AN SRR P AL AR A FAT AR TR AR E AP AT AP AN S AT AT AT AR AL SATAL PR SR T AL DAL AT AR PR SRR A SR T AL PR AP AN SRR AT PN AR T AL P AN AP AN SRR SR T AL DA P AT AR PR AT AL A S AT AL P AT S AT AR P AL A A PAE AR TR P AR LR SRR AN AR T AL PRSP AN SRR PN AR T AL P AT A F AN S AT AR I P AN S AT AP AT AT AR PR FATAL PR SR T AL PAT AR AR PATSATAT AN AR T AL PAN AP AN S AL AT AT AR FALPATAL AN SATALPATSASARIAT AR AN IAIALPAL.

! (enquesta satisfaccid) perspectiva de génere

Responsable de comunicacid, RH en coordinacié amb la
COl

P L . . : Nombre i canals de
2. Difusid i publicacio del cataleg revisat dels llocs de treball ~ : .
i difusions empleats

s B e e e ranane e e rarar e nrarnnarnanrnrranann

Responsable de comunicacid, RH en coordinacié amb la
COl

3. Informar de la possibilitat de demanar un informe sensible Nombre i canals de
per maternitat i lactancia i difusions empleats
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Habilitar espais adequats de lactancia i descans per a embarassades, en les
instal-lacions on es concentra un major nombre de treballadores

Accié Codi 4.1.2

Propiciar un entorn laboral adequat a les condicions de treball de les persones, atenent les necessitats especifiques de cada sexe i promoure accions de

Objectiu general S . , . - S R
prevencié aixi com millorar la resposta de I'organitzacidé davant la violéncia de génere

Objectiu especific4.1  Introduir la perspectiva de genere en el Pla de Riscos Laborals i d’Emergencies i en qualsevol altra obligacié referent als riscos laborals

OBJECTIU DE L’ACCIO
Generar un espai confortable per a promoure i facilitar la lactancia materna de les dones

Grup objectiu Tot el personal de la CVMC i I'SAMC
PRINCIPALS ACTIVITATS
Activitats a desenvolupar: Indicadors d’execucié Indicadors de resultat Responsable o executor
1. Habilitar un espai per a lactancia Cac:::;;r)]rc(i);/acié de la habilitacié del espai de lc'ggz:z\;alt;i?t:scliz existencia de Direccié /RH
i i'."""'léiégj'is}'i};{'Qiéi'.ﬁiii{;i"&'J}%";'é}'Jéi’é’é’iL’J&Eé'c';';;'é'r";';é}.?;é;;'}'{;;"" et de viabiitat d'un servel de ludoteca ms;d; aen mansa del serveide ' Drecco/iH |
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Revisar el Pla de Riscos Laborals i d’Emergéncies i altres obligacions referents als
Accié riscos laborals des de la perspectiva de genere i introduir les modificacions Codi 4.1.3
necessaries perque incorpore la perspectiva de génere

Propiciar un entorn laboral adequat a les condicions de treball de les persones, atenent les necessitats especifiques de cada sexe i promoure accions de
prevencié aixi com millorar la resposta de |'organitzacié davant la violéncia de génere

Objectiu general

Objectiu especific4.1  Introduir la perspectiva de genere en el Pla de Riscos Laborals i d’Emergéncies i en qualsevol altra obligacioé referent als riscos laborals

OBJECTIU DE L’ACCIO
Introduccid de la perspectiva de genere en el Pla de Riscos Laborals i d’Emergéncies i en qualsevol altra obligacio referent als riscos laborals

Grup objectiu Tot el personal de la CVMC i I'SAMC
PRINCIPALS ACTIVITATS
Activitats a desenvolupar: Indicadors d’execucié Indicadors de resultat Responsable o executor

1. Revisar el Pla de Riscos Laborals i d’Emergencies i altres
obligacions referents als riscos laborals des de la perspectiva de
génere i introduir-hi les modificacions necessaries perquée
incorpore la perspectiva de génere.

: i Perspectiva de génere inclosa en el
i Documents revisats, modificacions realitzades : Pla de Riscos Laborals i RH
: i d’Emergencies i altres :

52



Corporacié Valenciana

de Mitjans de Comunicacié <«
® mepia

Posar en marxa campanyes de formacio conscienciacid i visibilitzacio dels riscos i

Accio . , .
malalties que afecten només o en major mesura les dones

Codi 4.1.4

Propiciar un entorn laboral adequat a les condicions de treball de les persones, atenent les necessitats especifiques de cada sexe i promoure accions de

Objectiu general S . , o o R
prevencié aixi com millorar la resposta de I'organitzacié davant la violéncia de génere

Objectiu especific4.1  Introduir la perspectiva de géenere en el Pla de Riscos Laborals i d’Emergéncies i en qualsevol altra obligacio referent als riscos laborals

OBJECTIU DE L’ACCIO
Millorar el coneixement sobre els riscos i les malalties des de la perspectiva de génere i de les que afecten només dones o en major mesura les dones.

Grup objectiu Tot el personal de la CVMC i I'SAMC
PRINCIPALS ACTIVITATS
Activitats a desenvolupar: Indicadors d’execucié Indicadors de resultat Responsable o executor

Nombre de campanyes realitzades i

 Entrevistes que ajuden a mesurar impacte i Coneixement de les dones millorat
i que han tingut les campanyes de i (enquesta de satisfaccid)
conscienciacié per a la plantilla (qualitatiu). '

1. Realitzacié d’una campanya anual per a la conscienciacid i
visibilitzacio dels riscos i malalties que afecten en major
mesura les dones.

S N Y

2. Incloure la perspectiva de génere en tots els cursos sobre

prevencié de riscos laborals : Nombre de cursos de riscos laborals impartits i Nombre de persones beneficiaries

S N Y

Comprovacio de la inclusié del i
i requisits de perspectiva de genere RH
i en el plec de prevencid :

3. Establir la perspectiva de génere com a requisit en el plecde | |clusi6 del requisits en el plec de prevencié

prevencié de riscos i de riscos
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Acci6 Guia de recursos interns en mateéria de violéncia de genere

Codi 4.2.1

Objectiu general Propiciar un entorn laboral adequat a les condicions de treball de les persones, atenent les necessitats especifiques de cada sexe i promoure accions de

prevencié aixi com millorar la resposta de |'organitzacié front a la violéncia de genere

Objectiu especific4.2  Promoure accions de prevencio i millorar la resposta de I'organitzacié enfront a la violencia de géenere

OBJECTIU DE L’ACCIO

Millorar el coneixement de la plantilla sobre les mesures de prevencid i actuacid contra I'assetjament i la violéncia de génere.
Grup objectiu Tot el personal de la CVMC i I'SAMC

PRINCIPALS ACTIVITATS

........................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................................

: Activitats a desenvolupar:

: Indicadors d’execucié : Indicadors de resultat i Responsable o executor :
1. Elaborar i publicar una guia resumida de les mesures de . . .
: p . & , . ) o i Nombre de mesures contemplades en aquesta : Coneixement de la plantilla millorat :
prevencid i actuacio contra I'assetjament i la violéncia de : . i . L. i RH i
! i guia i (enquesta de satisfaccid) i :
: génere arreplegades en el protocol. :
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Accié6 Campanyes de sensibilitzacio i difusié sobre les violencies masclistes Codi 4.2.2

Propiciar un entorn laboral adequat a les condicions de treball de les persones, atenent les necessitats especifiques de cada sexe i promoure accions de

Objectiu general S, . , . ., s N
prevencid aixi com millorar la resposta de I'organitzacié davant la violéncia de génere

Objectiu especific4.2  Promoure accions de prevencié i millorar la resposta de I'organitzacié enfront de la violencia de génere

OBJECTIU DE L’ACCIO

Millorar el coneixement de la plantilla sobre els tipus de violéncies masclistes que existeixen per a contribuir a detectar-les abans que es convertisquen
en fets més greus.

Grup objectiu Tot el personal de la CVMC i I'SAMC
PRINCIPALS ACTIVITATS
Activitats a desenvolupar: Indicadors d’execucié ;
i Nombre d’hores de formacio :
1. Realitzacié de jornada formativa per a tota la plantilla de minim : . , . . .
S . i Nom i curriculum del curs i Coneixement millorat de la plantilla
2 hores, de la violéncia masclista: concepte, causes, : H . ., RH
manifestacions i recursos per a fer-hi front : Nom de persones de la plantilla que ha accedit : (enquesta satisfacci6)
: i alaformacio : : :
2. Realitzar dos campanyes anuals de sensibilitzacié sobre Nombre de campanyes realitzades Coneixement millorat de la plantilla RH
violéncia de génere i igualtat i Impacte que han tingut mitjancant entrevistes : (enquesta satisfaccio) ’
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9. CRONOGRAMA

ACTIVITATS A DESENVOLUPAR

LINIA ESTRATEGICA 1. PRESENCIA EQUILIBRADA DE DONES | HOMES

© Jreoia,

2020

IV

20

21
i

IV

2022

2023

v

1 Elaboracid anual de mapa d’empresa assenyalant presencia de dones.
2 Elevacié de proposta perque el complement salarial en cas de lloc de responsabilitat siga igual.
3 Xarrada semestral en les quals participen dones en llocs de responsabilitat.
4 Inclusio del vistiplau de la comissio d'igualtat en els processos que regisquen els processos de promocid
interna.
5 Presencia equilibrada de dones en les comissions avaluadores dels processos d'accés i promocié. quan siga procedent
6 Inclusid en enquestes de clima laboral de qiiestions especifiques que permeten valorar situacions bianual
discriminacid.
Terminis obligatoris per a la convocatoria de cursos i processos de seleccié o promocid que faciliten .
7 L quan siga procedent
participacio.
8 Prevalencga de la dona en processos de trasllat organic en departaments o arees amb menys representacio. quan siga procedent
9 Reserva d'un 10% places, per a accedir a la formacid necessaria per a I'accés a llocs on es troben
infrarepresentades.
10 | Clausula de desempat a favor de les dones en igualtat de puntuacid en arees on es troben infrarepresentades. quan siga procedent
11 | Informes anuals processos de seleccid i noves contractacions en la CVMC i 'SAMC per a la valoracié per la CS. . . .
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Inclusid de continguts relatius a la normativa d’igualtat de genere als temaris configurats per a les proves quan siga procedent

12 .
selectives.

13 | Valoracio dels coneixements acreditats en materia d’igualtat de génere als processos de promocid interna. quan siga procedent

14 Revisié del reglament de borses per a assegurar que no hi ha cap element que cause discriminacio per raé de guan siga procedent
sexe.
15 Incloure en les borses clausules que donen puntuacié addicional a caps de families monoparentals i victimes quan siga procedent
de VG.
16 :jr:f:loulrte ten les valoracions de licitacions i puntuacié addicional per a empreses amb distintiu en materia .
igualtat.

17 | Formacid de 3 hores per al personal que tinga competéncies en els processos de seleccid.

Proposta de mesures de flexibilitat que garantisquen la formacié quan no es proporcione per part de
I’'empresa.

18

19 | Disposar d’un sistema de gestié de personal que permeta la total desagregacid per sexes de les dades.

Revisié anualment I'estructura salarial dels diferents llocs de treball desagregada per sexe relatiu als
complements.

20

21 | Elaboracié d’un Informe desagregat per sexes per a detectar possibles discriminacions per rad de genere.
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2020 2021 2022 2023
I ‘II‘III‘IV‘ I ‘II‘III‘IV‘ I ‘II‘III‘IV‘ I

ACTIVITATS A DESENVOLUPAR

LINIA ESTRATEGICA 2. MESURES DE CONCILIACIO | CORRESPONSABILITAT
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ACTIVITATS A DESENVOLUPAR

2020 2021
i jmjpiv i | m

IV

2022
Il

2023

IV

LiNIA ESTRATEGICA 3. COMUNICACIO | FORMACIO EN MATERIA D’IGUALTAT DE GENERE

44 | Revisid i correccid si és necessari la comunicacio interna.

45 | Elaboracié difusid pels canals interns una guia d’una comunicacié no sexista complementaria al llibre.

Elaboracid i difusié pels canals interns una guia basica de consulta d’'una comunicacié no sexista en format

4 .

6 diptic.

47 Difusid en intranet, el web i altres formules les actuacions realitzades en materia d’igualtat i lluita contra la
VG.

48 Participacid en els reconeixements que acrediten que la CYMC compta amb un Pl i els merits que puga
obtindre.

49 | Inscripci6 del Pla d’igualtat al REGCON.

Establiment d’un canal de comunicacié intern tipus bustia per a resoldre dubtes de la plantilla al voltant

50 d’igualtat.

51 | Difusié i publicacid del Pla d’lgualtat entre els treballadors i treballadores.

52 | Revisié el compliment del no Us d’una imatge i un llenguatge sexista.

Convocatoria d’un concurs de recursos grafics que ajuden a il-lustrar les informacions sobre violéncia

53

igualtat.

masclista.

54 Promocid de la figura d’'un/a editor/editora de génere transversal en la redaccié d’informatius.

55 Creaci6 d’una pestanya “Igualtat” al web de noticies d’A Punt. Hauria de tindre correspondéncia a les xarxes
socials.

56 Formacio de tota la plantilla igualtat amb cursos de dues hores minim de formacié sobre continguts basics
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57 | Formacié del personal de la comunicacid interna i externa amb curs de dues hores com a minim en igualtat.

58 | Formacio del personal de la comissié d’igualtat

59 | Formacié dels responsables de seccié en assetjament i violéncia de genere

60 | Elaboracié d’un informe anual del compliment del llibre d’estil en matéria d’igualtat de genere.

61 Compliment de representacio paritaria en tertdlies, noticies, persones expertes, presentadors/es i
locutors/es.
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ACTIVITATS A DESENVOLUPAR

2020 2021 2022 2023
I‘II‘III‘IV‘I‘II‘III‘IV‘I‘II‘III‘IV‘ I

LINIA ESTRATEGICA 4. SALUT LABORAL DES DE LA PERSPECTIVA DE GENERE | VIOLENCIA DE
GENERE
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10. PRESSUPOST

El Pla d’lgualtat recull un pressupost aproximat per a cobrir els costos de les activitats que s'ha previst desenvolupar al llarg dels tres anys
de vigencia del Pla. No hi queda reflectit el cost no addicional que suposa fer-lo perd que, sens dubte, suposa un cost indirecte per a
I'empresa i el personal encarregat de dur-lo a terme.

2021 2022 2023
ACTIVITATS A DESENVOLUPAR

5 Cost directe
Cost directe Cost directe

LINIA ESTRATEGICA 1. PRESENCIA EQUILIBRADA DE DONES | HOMES I

Elaboracié del mapa anual de I'empresa en que s’assenyale la presencia de dones.

Elevacié de la proposta perquée el complement salarial en cas de lloc de responsabilitat siga igual.

Xarrada semestral en les quals participen dones en llocs de responsabilitat. 180 € 180 € 180 €
Inclusid del vistiplau de la comissio d'igualtat en els processos que regisquen els processos de promocid interna.

Presencia equilibrada de dones en les comissions avaluadores dels processos d'accés i promocié.

A Uk WN -

Inclusié en enquestes de clima laboral de qiiestions especifiques que permeten valorar situacions discriminacid.
Establiment de terminis obligatoris per a la convocatoria de cursos i processos de seleccié o promocié que faciliten
7 | la participaci6.
Establiment de la prevalenga de la dona en processos de trasllat organic en departaments o arees amb menys
8  representacié.
9 Reserva 10% places, per a accedir a la formacié necessaria per a I'accés a llocs on es troben infrarepresentades.
Establiment de clausula de desempat a favor de les dones en igualtat de puntuacié en arees on es troben
10 | infrarepresentades.
Elaboracié d’informes anuals processos de seleccid i noves contractacions en la CVMC i I'SAMC per a la valoracié
11  per la comissié de seguiment.
Inclusié de continguts relatius a la normativa d’igualtat de génere als temaris configurats per a les proves
12 | selectives.
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14
15
16
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18
19
20
21

30
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Valoracio els coneixements acreditats en matéria d’igualtat de génere als processos de promocid interna.

Revisio reglament borses per a assegurar que no existeix cap element que cause discriminacid per rad de sexe.

Inclusid en borses de clausules que donen puntuacié addicional a caps de families monoparentals i victimes de VG.

Inclusié en les valoracions de licitacions i puntuacié addicional per a empreses amb distintiu en matéria igualtat.

Personal que tinga competeéncies en els processos de seleccidé haura de participar en sessié formativa de 3 hores.

300 €

300 €

300 €

Proposta de mesures de flexibilitat que garantisquen la formacié quan no es proporcione per part de I'empresa.

Establiment d’un sistema de gestié de personal que permeta la total desagregacio per sexes de les dades.

Revisio anual de I'estructura salarial dels diferents llocs de treball desagregada per sexe relatiu als complements.

Informe desagregat per sexes per a detectar-hi possibles discriminacions per rad de genere.

LINIA ESTRATEGICA 2. MESURES DE CONCILIACIO | CORRESPONSABILITAT
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38 Canvi de vacances quan els conjuges treballen en I'empresa i tinguen familiars de primer grau amb discapacitat.

39 Reconeixement com a primer grau de parentiu a les madrastres, padrastres i fillastres.
40 Foment de la utilitzacié de permisos per igual de pares i mares.
41 Elaboracid i difusié d’una guia sobre tots el permisos relatius a la conciliacio i corresponsabilitat existents 300 € 300 € 300 €

42 Inclusié d’aquesta informacid en el pla d’acollida per a les noves incorporacions

Elaboracié d’un informe sobre les necessitats de conciliacio, mesures adoptades o necessaries, aixi com les
43 gaudides

LINIA ESTRATEGICA 3. COMUNICACIO | FORMACIO EN MATERIA D’'IGUALTATGENERE | | | |

44 Revisid i correccié de la comunicacié interna.

45 Elaboracioé i difusié pels canals interns d’una guia d’una comunicacié no sexista complementaria al llibre. 300 € 300 € 300 €
46 Elaboracid i difusio pels canals interns una guia basica de consulta d’'una comunicacid no sexista en format diptic. 300 € 300 € 300 €
47 Difusio en intranet, web i altres formules les actuacions realitzades en materia d’igualtat i lluita contra la VG.

48 Participacio en els reconeixements que acrediten que la CVMC compta amb un Pl i els merits que puga obtindré. 600 € 600 € 600 €
49 Inscripci6 del Pla d’Igualtat al REGCON.

50 Establiment d’un canal de comunicacid intern tipus bustia per a resoldre dubtes de la plantilla al voltant d’igualtat.

51 Difusid i publicacié del Pla d’Igualtat entre els treballadors i treballadores. 600 €

52 Revisid del compliment del no Us d’'una imatge i un llenguatge sexista.

53 Convocatoria d’un concurs de recursos grafics que ajuden a il-lustrar les informacions sobre violencia masclista. 1.500 €

54 Promoci6 de la figura d’'un/una editor/editora de génere transversal en la redaccié d’informatius.

55 Creacié pestanya “Igualtat” al web de noticies d’A Punt. Hauria de tindre correspondéncia a les xarxes socials.

56 Formacio tota la plantilla igualtat amb cursos de dues hores minim de formacié sobre continguts basics igualtat. 1.500 € 600 € 600 €
57 Formacio del personal de la comunicacio interna i externa amb curs de dos hores com a minim en igualtat. 300 € 300 € 300 €
58 Formaci6 del personal de la comissié d’igualtat 600 € 300 € 300 €
59 Formacié dels responsables de seccié en assetjament i violéncia de génere. 600 € 300 € 300 €

60 Elaboracié d’un informe anual del compliment del llibre d’estil en materia d’igualtat de genere.

61 Compliment de representacié paritaria en tertuilies, noticies, persones expertes, presentadors/es i locutors/es.
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LINIA ESTRATEGICA 4. SALUT LABORAL DES DE LA PERSPECTIVA DE GENERE | VG

| LINIA ESTRATEGICA 4. SALUT LABORAL DES DE LA PERSPECTIVADEGENEREIVG ||
T
63
64 Informacié de la possibiltat de demanar un informe sensible per maternitat ilactancia.
it e B
66 500 €
]
- ot o g e e st T
69
70 Establiment de la perspectiva de génere com a requisiten el plec de prevencio deriscos.
: _
600 €
72 1.500 € 600 €
73
Despeses ho previstes 600 € 600 € 600 €
TOTAL 9.180 € 5.180 € 4.680 €
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11.COMISSIO DE SEGUIMENT. SISTEMES DE
SEGUIMENT | AVALUACIO

Comissio de sequiment d’igualtat

La comissio d’igualtat, quan haja complit I'objectiu d’elaborar el Pla d’lgualtat i
aixi s'estime convenient, a proposta del president de la CVMC i la Direccio
General de I'SAMC actuara com a comissi0 de seguiment d’igualtat i

s’encarregara de I'avaluacié anual del funcionament del Pla d’lgualtat.

Una vegada comence a desenvolupar-se el Pla d'lgualtat, mantindra reunions
trimestrals ordinaries amb un orde del dia determinat. Les reunions
extraordinaries es convocaran mitjangant una peticié dirigida a la presidéncia de
la comissio de seguiment, amb cinc dies laborables d'antelacié i en la qual

s’exposara el punt o punts a tractar.
La duracid de les reunions no excedira de 60 minuts.

En cas de denuncia per assetjament sexual o per raé de sexe, la comissio de
seguiment es reunira amb la maxima urgéncia possible, en un termini maxim de
cinc dies des que es té coneixement de la denuncia. Es creara una comissio
d’assessorament i es procedira d’acord amb el que indique el protocol

d'assetjament sexual o per rad de sexe

L’acta de la reunié estara a disposicié dels membres de la comissio a les
carpetes de treball digitalment i, fisicament, a la secretaria per a poder revisar-la
i fer els comentaris que s’estimen. En la seglent sessiéo de la comissié es
procedira a la lectura en veu alta i aprovacio de I'acta de la sessi6 anterior i sera
signada pels membres que hi assistisquen. L’arxivament i custodia de les actes

correspondra al Departament de Recursos Humans.

Hi haura quorum valid per als acords quan hi assistisca la majoria en cadascuna

de les parts, de 'empresa i dels representants dels treballadors i treballadores.

La CVMC i 'SAMC proveiran la comissio de seguiment amb els mitjans que calga
i de la disponibilitat horaria necessaria per a desenvolupar els seus objectius i
funcions. Per tal motiu, cada membre de la part sindical podra compensar les
hores de les reunions pel mateix nombre d’hores si les reunions se celebren fora

del seu horari laboral.
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Sistemes de sequiment i avaluacio

L’objectiu és desenvolupar i mantindre el compliment del Pla d’lgualtat de la
CVMC i 'SAMC, aixi com el seguiment, aplicacio i interpretacié del present Pla

d’lgualtat.

Sera la comissié de seguiment d'igualtat la que vetlara pel compliment de les

mesures establides en el pla i per I'execucio i desenvolupament d'aquest.

La comissié de seguiment d'igualtat coneixera el grau de compliment dels
objectius i accions del pla. Aixi mateix analitzara el desenvolupament del pla, i
reflexionara sobre la continuitat de les accions, si es requereix més temps per a
desenvolupar-ne alguna. També caldra identificar noves necessitats i accions

que no s'hagen recollit inicialment en el pla, i siguen necessaries.

Per tot aix0, el Pla recull inicialment unes fitxes com a eines de treball que la
comissié anira adaptant, a mesura que avance i les necessitats que presente

I'execucio del Pla.
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1-Fitxa de seguiment

Fitxa de seguiment ACCIO Num.:

Objectius i instruccions
Aquesta fitxa recull informacio de caracter quantitatiu sobre:
- Els resultats obtinguts a través de la realitzaci6 de les accions
emmarcades en el Pla d'lgualtat

- El procés d'execucio de les accions

Data de realitzacio
Periode de seguiment: Trimestre 1] 2[] 3[] 4[]
Omplida per: Responsable

Fitxa de seguiment SEMESTRAL

Nom accid Num.:
Nivell Sense
d’execucio comencgar Inicial Mitja Avancada Finalitzada
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2-Avaluacio de resultats ANUAL

e Nombre i génere de les persones beneficiaries per objectius especifics

PERSONES BENEFICIARIES

LINIES Nombre de Nombre d’homes Total
D’ACTUACIO dones

LINIA ESTRATEGICA 1

LiNIA ESTRATEGICA 2

LINIA ESTRATEGICA 3

LiNIA ESTRATEGICA 4

TOTAL

e Nombre i génere de les persones beneficiaries per categories

professionals

PERSONES BENEFICIARIES

GRUPS OCUPACIONALS | Nombre dones | Nombre homes Total
Direccié i caps

Grup A

Grup B

Grup C

Grup D

TOTAL
RESULTATS ACTIVITATS
Linies d’actuacio Noves Antigues

LiINIA ESTRATEGICA 1

LINIA ESTRATEGICA 2

LINIA ESTRATEGICA 3

LiINIA ESTRATEGICA 4

TOTAL
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3-Avaluacio de l'impacte ANUAL

Avaluacié de I'impacte

Canvis en els comportaments, interaccid i relacio tant de la plantilla com de la

Direccio, en els quals s'identifique una igualtat més gran entre homes i dones

Canvis en la cultura de I'empresa

Canvis en la imatge de I'empresa

Canvis en les relacions externes de lI'empresa

Millora de les condicions de treball

D O B~ WON

Augment del coneixement i conscienciacio respecte a la igualtat d'oportunitats

12. GLOSSARI SOBRE MESURES D’IGUALTAT |
ALTRES CONCEPTES

Accions positives: Mesures especifiques i temporals destinades a eliminar o
reduir les desigualtats de fet per rad de sexe existents en els diferents ambits de

la vida.

Assetjament per raé de sexe: Qualsevol comportament realitzat en funcié del
sexe d'una persona que atempte contra la seua dignitat i cree un entorn

intimidatori, degradant o ofensiu.

Assetjament sexual: Qualsevol comportament no desitjat d'indole sexual,
verbal o fisic, dirigit contra una persona, amb el propodsit d'atemptar contra la
seua dignitat, en particular quan es crea un entorn intimidatori, degradant o

ofensiu.

Analisi de génere: Forma sistematica d'observar l'impacte diferenciat de
programes, projectes, politiques i peces legislatives sobre homes i dones. Inclou
I'analisi de la forma en qué homes i dones s'involucren en la transformacio de
rols, relacions i processos socialment establits, motivats per interessos

individuals i col-lectius.

Bretxa salarial de génere: La diferéncia entre els guanys bruts mitjana que es
paguen als homes i les que es paguen a les dones com un percentatge dels

guanys bruts mitjana per hora dels homes.
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Clausula: Establiment de pactes, disposicions o condicions que regeixen el

contingut d'una relacio contractual.

Clausules d'igualtat de dones i homes: Conjunt de requisits, criteris,
obligacions, deures o compromisos que les administracions inclouen en la
contractacio, subvencié o convenis publics i la finalitat dels quals és avangar en

la consecucio de la igualtat de dones i homes.

Clausules socials: Conjunt de criteris introduits en els contractes i en les

subvencions per a aplicar aspectes de politica social.

Conciliacioé de la vida personal, laboral i familiar: Necessitat de les persones
d'atendre les seues necessitats en diferents ambits (personal, familiar, social i
laboral), per a la qual cosa és indispensable un nou model d'organitzacié social
que facilite a dones i homes satisfer-les i fer front a les responsabilitats en els

ambits public i privat.

Corresponsabilitat: Compromis social d'homes, dones, administracions
publiques, empreses i sindicats per a cuidar i fer-se carrec en igual mesura i valor

del reproductiu i el productiu, el doméstic i el public, de la cura i del manteniment.

Cultura organitzacional: Valors, creences i actituds que determinen els

comportaments, tant individuals com col-lectius, dins d'una organitzacio.

Diagnostic de situacio: Segons el Ministeri de Sanitat, Serveis Socials i Igualtat,
consisteix en un estudi quantitatiu i qualitatiu de la situacio de I'entitat en matéria
d'igualtat d'oportunitats entre dones i homes, que proporciona informacio sobre
I'estructura organitzativa de l'entitat i de la situacido de les persones que alli
treballen. La seua participacid en tots els processos i les seues necessitats,
detecta les possibles desigualtats o discriminacions per rad de sexe i sustenta la

realitzacié del Pla d'lgualtat.

Enfocament de génere: Perspectiva que permet visibilitzar quines implicacions
té per a dones i homes qualsevol accié que es planifique, i aconseguir que les
preocupacions i experiéncies de dones i homes siguen part integral de

I'elaboracié, posada en marxa, control i avaluacié de politiques i programes.
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Igualtat de tracte: Abséncia de discriminacié (directa/indirecta) basada en el

sexe de les persones:

— Discriminacio directa: Quan una persona és tractada de manera menys
favorable que una altra en la mateixa situacio, per rad de sexe o
circumstancies associades amb aquest, sense que hi haja una justificacio
objectiva i raonable.

— Discriminacié indirecta: Quan una disposicio, criteri o practica
aparentment neutra perjudica més els membres d'un sexe, llevat que
aquesta siga adequada i necessaria, i es justifique amb criteris objectius

no relacionats amb el sexe.

Igualtat efectiva: La relacié d'equivaléncia en el sentit que les persones (homes
i dones) tenen el mateix valor i, per aix0, son iguals davant el conjunt de mesures
politiques i accions socials i econdmiques que poden ser reconegudes en les
normes, inclds el control i accés al poder i als recursos i beneficis economics i

socials.

Impacte de génere: Efectes que un projecte, norma, intervencid, contracte, etc.,

té sobre dones, homes i/o la igualtat.

Indicador de génere: Variables d'analisis que descriuen la situacid de dones i
homes en la societat. Suposa I'aproximacio a la situacié de dones i homes, i la
incidéncia de determinats factors que impliquen diferéncies de comportament

entre les unes i els altres.

Integracié de la perspectiva de génere — ‘Mainstreaming’ de génere:
Consideracio sistematica de situacions, condicions, aspiracions i necessitats de
dones i homes, incorporant-hi objectius i actuacions especifiques dirigides a
eliminar les desigualtats i promoure la igualtat en totes les politiques i accions, a

tots els nivells i en totes les seues fases de planificacio, execucio i avaluacio.

Llenguatge sexista: Es aquell Us que es fa del llenguatge, on s'oculta, se

subordina, s'infravalora i s'exclou a la dona.

Pertinenga de génere: Situaci6 en la qual resulta rellevant tindre en compte la
dimensio de génere perqué la seua inclusié o abséncia implica efectes diferents

en la realitat de dones i homes.
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Responsabilitat Social Corporativa (RSC): Suposa per a I'empresa, a més del
compliment de les obligacions legals, la integracié voluntaria en el govern i
gestid, accions i procediments de les preocupacions socials, laborals,
mediambientals i de respecte als drets humans que sorgeixen de les seues

relacions internes i externes.

Segregacio en el mercat de treball: Concentracié de dones i homes en tipus i
nivells diferents d'activitat i d'ocupacid, on les dones es veuen confinades a una
gamma meés estreta d'ocupacions que els homes (segregacié horitzontal), i a
llocs de treball inferiors (segregacio vertical).

Sostre de cristall: Es una barrera invisible, dificil de traspassar, que descriu un
moment concret en la carrera professional d'una dona, en la qual, en comptes
de créixer per la seua preparacio i experiéncia, s'estanca dins d'una estructura
laboral, ofici o sector. No es tracta d'un obstacle legal sin6 de prejudicis estesos
per a confiar en les dones llocs de responsabilitat.

Acreditacié de les situacions de violéncia de génere. Les situacions
s'acreditaran mitjangant:
— una sentéencia condemnatoria per un delicte de violéncia de génere
— una orde de proteccio o qualsevol altra resolucié judicial que acorde una
mesura cautelar a favor de la victima
— per l'informe del Ministeri Fiscal que indique l'existéncia d'indicis que la
demandant és victima de violéncia de génere
— informe dels serveis socials, dels serveis especialitzats, o dels serveis
d'acolliment destinats a victimes de violéncia de génere de I'Administracio
Publica competent
— per qualsevol altre titol, sempre que aix0 estiga previst en les disposicions
normatives de caracter sectorial que regulen I'accés a cadascun dels drets

i recursos.

Cura directa: relacié de dependéncia que implica convivencia.
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Familia monoparental materna o paterna: Amb carnet.

— Aquella formada per una persona i la seua descendéncia, que estiga
inscrita en el Registre Civil només amb ella com a progenitora.

— Aquella formada per una persona viuda o en situacid equiparable i la
descendéncia que haguera tingut amb la parella desapareguda.

— Aquella formada per una persona i les persones menors d'edat que tinga
en acolliment per temps igual o superior a un any, i les majors d'edat que
hagen estat en acolliment permanent; o aquella formada per una persona
que tinga la consideracio de familia acollidora d'urgéncia-diagnostic.

— Aquella formada per una persona i la seua descendéncia sobre la qual

tinga en exclusiva la patria potestat.

Familiar de primer grau en linia directa, per consanguinitat o afinitat: mares i
pares, filles i fills, mares i pares politics, conjuge o parella de fet de la filla o fill, i
filles i fills del conjuge o parella de fet, sense perjudici del que poguera establir la

normativa civil.

Familiar de segon grau en linia directa o col-lateral, per consanguinitat:
germans i germanes, avis i avies, nets i netes; o per afinitat: avis i avies, nets i
netes del conjuge o parella de fet, i cunyats o cunyades, entenent per tal el
conjuge o parella de fet de la germana o germa, o bé, la germana o germa del
conjuge o parella de fet, sense perjudici del que poguera establir la normativa
civil.

Guarda legal o custodia: Guarda amb finalitats d’adopcié o acolliment, tant

temporal com permanent, aixi com guarda legal d’'una altra persona.

Informe de I'é6rgan competent de I’administracié sanitaria: informe de la
inspectora o inspector médic de zona o, si el tractament es rep a I'hospital,

I'informe del facultatiu responsable del pacient.

Malaltia greu: inclou [I'hospitalitzacid, la intervencié quirdrgica sense
hospitalitzacié que requerisca repds domiciliari, 0 aquella malaltia la gravetat o
necessitat d’atencié continuada de la qual siga acreditada pel facultatiu

responsable del pacient.
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Necessitar especial dedicacié o atencié continuada: suposa que cal que el
subjecte reba tractament, atencid, cures o assisténcia continuada per terceres
persones a causa de problemes de salut, entesa aquesta ultima com a benestar
fisic, psiquic i social. Aixi mateix, s’entendran incloses en aquesta situacio les
persones que tinguen reconeguda la situacié de dependéncia en qualsevol dels

Seus graus.

Parella de fet: persona que respecte de la persona de referéncia manté una
relacio que pot acreditar a través de la inscripcid en un registre public oficial
d’unions de fet.

Relacié de dependéncia: Estat en qué es troben les persones que, per raons
derivades de l'edat, la malaltia o la diversitat funcional, requereixen I'atencié

d’una altra o altres persones per a realitzar activitats basiques de la vida diaria
Tindre a carrec seu: relacio de dependéncia que no implica convivéncia.

Sota la denominacié de victima de violéncia terrorista s’entén inclos el
personal que haja patit danys fisics o psiquics, com a consequéncia de I'activitat
terrorista, el seu conjuge o persona amb analoga relacio d’afectivitat, i les filles i
fills de les persones ferides i mortes, sempre que ostenten la condicio de victimes
de terrorisme, d’acord amb la legislacio vigent, aixi com aquelles funcionaries i
funcionaris amenacats en els termes de I'article 5 de la Llei 29/2011, de 22 de
setembre, de reconeixement i proteccio integral a les victimes del terrorisme,

previ reconeixement del Ministeri de I'Interior o de senténcia judicial ferma.
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13. PROTOCOL D’ASSETJAMENT SEXUAL | PER RAO
DE SEXE A L’AMBIT LABORAL
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l.-Introduccio

L'assetjament sexual i per rad de sexe son dos de les formes més greus de
discriminacid, tal com ho recullen les normatives internacional, europea i estatal.
La Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i
homes s'ocupa precisament d’aquest assumpte en el seu articulat referent en

concret a I'ambit laboral.

La CVMV i I'SAMC estan compromeses en la consecucié d’'un entorn laboral on
es respecte la dignitat i la llibertat sexual del conjunt de les persones que
treballen en I'entorn de 'empresa. Per aquest motiu, la CVMV i 'SAMC reafirmen
el seu compromis en la lluita contra I'assetjament sexual i per raé de sexe, i es
mostren disposades a actuar contra aquestes greus situacions discriminatories
a través de protocols d'actuacié i de la posada en marxa de mesures preventives

per a evitar que aquestes situacions puguen produir-se.

Tota persona té dret a la igualtat i a la no discriminacio, a la salvaguarda de la
seua dignitat i integritat moral, a la intimitat i al treball. En virtut d’aquests drets,
la CVMC i 'SAMC declaren que I'assetjament sexual i per raé de sexe son uns
atemptats contra les persones i, per tant, amb aquest protocol, rebutja i prohibeix
qualsevol accié o practica d’aquest tipus i fa pronunciament explicit de zero
tolerancia a ells aixi com de facilitar tots els mitjans per a previndre i impedir la

seua manifestacio en I'ambit laboral.
1.1 Justificacié i marc legal

L'assetjament sexual i per ra6 de sexe és una de les formes més greus de
discriminacio, d'aci la necessitat d'establir mesures preventives, estratéegies i
protocols d'actuacié que actuen enfront d'aquestes situacions per a aixi poder

eradicar-les.

Aquestes situacions no sén producte d'una conducta aillada, sin6 que s'inscriuen
en un context de desigualtat en el qual existeixen desequilibris de poder en qué
habitualment, a causa d'una estructura social jerarquica basada en el génere, les
dones solen estar en una situacié més desfavorable i solen ser elles les victimes

tant de I'assetjament sexual com per rad de sexe.
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En I'ambit laboral, I'assetjament sexual i per rad de sexe és patit en major grau
per les dones a causa principalment del fet que elles ocupen més llocs
subordinats i tenen menor accessibilitat a les relacions de poder i a la presa de
decisions. Una realitat que obliga a abordar aquestes discriminacions en I'ambit
laboral des d'una perspectiva de génere. L'assetjament sexual i per rad de sexe
presenta multiples i variades dimensions. Es una discriminacié que es manifesta
de diverses formes, directes i indirectes, de gravetat i intensitat variable, aillada

o continuada.

En aquest sentit, un altre component que cal tindre en compte en les situacions
d'assetjament sexual i per rad de sexe en I'ambit laboral és la falta de sensibilitat
social i de preparacioé per a percebre aquestes situacions. Realitat que provoca,
d'una banda, tolerancia a certes conductes que reflecteixen un entorn laboral
sexista i en el qual es poden estar produint situacions d'assetjament sexual i per

rad de sexe que, no obstant aixd, no sén percebudes com a tals.

D’altra banda, quan aquestes situacions es produeixen i so6n denunciades, a
causa d'aquesta falta de preparacio i de sensibilitat, el seu tractament i actuacio
enfront d'ells no sén duts a terme correctament i, de vegades, les victimes que

denuncien pateixen l'aillament, les represalies i la marginacio en I'entorn laboral.

Les diferents normatives —internacional, europea i estatal- s'han ocupat
extensament de definir els conceptes d'assetiament sexual i per rad de sexe, i
han contemplat les diverses situacions que comprenen aixi com han regulat les
actuacions i sancions enfront d'aquestes situacions i les mesures preventives

que han de dur-se a terme per a evitar-les.
Marc internacional

Destaca la Declaracié sobre I'eliminacié de totes les formes de
discriminacié contra la dona, aprovada per I'ONU en 1979. En aquest text es
defineixen les discriminacions per rad de sexe que estan en la base de les

situacions d'assetjament sexual i per rad de sexe.

També és de gran importancia la Declaracié sobre I'eliminacié de la violéncia
contra la dona, de 1993. Aci es defineix juridicament el concepte violencia

contra les dones com “tot acte de violéncia basat en la pertinenca al sexe femeni
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que tinga o puga tindre com a resultat un mal o sofriment fisic, sexual o psicologic
per a la dona”. | s'explicita que la violéncia abasta també “l'assetjament i la

intimidacié sexual en el treball”.

La recomanacié de la comissié de les Comunitats Europees, de 27 de
novembre de 1991, relativa a la proteccio de la dignitat de la dona i de I'nome en
el treball, a la qual li acompanya el codi de conducta sobre mesures per a
combatre I'assetjament sexual. En aquest document es proposa la seguent
definicid per a I'assetjament sexual i per raé de sexe: “La conducta de naturalesa
sexual o altres comportaments basats en el sexe que afecten la dignitat de les
dones i els homes en el treball, inclosa la conducta de superiors i companys,

resulta inacceptable si:

a) Aquesta conducta és indesitjada, desraonada o ofensiva per a la

persona que és objecte d'aquesta.

b) La negativa o submissié d'una persona a aquesta conducta per part
d'empresaris o treballadors (inclosos els superiors i els companys)
s'utilitza de forma explicita o implicita com a base per a una decisidé que
tinga efectes sobre 'accés d'aquesta persona a la formacié professional i
a l'ocupacid, sobre la continuacié d'aquest, el salari o d’altres decisions

relatives a l'ocupacio.

¢) Quan cree un entorn laboral intimidatori, hostil i humiliant per a la

persona que és objecte d'aquesta.

En aquesta Recomanacio, a més, s'insta els estats membres que “adopten
mesures que permeten combatre determinats comportaments de naturalesa

sexual que afecten la dignitat de les persones”.

Quant al codi de conducta que acompanya la recomanacio, el seu objectiu és
el de proporcionar una orientacié practica per a les organitzacions empresarials
i sindicals i treballadores i treballadors sobre la proteccié de la dona i de I'home
en el treball amb recomanacions per a la inclusié de clausules en la negociacié
col-lectiva, mesures preventives, programes formatius i procediments clars i

precisos per a tractar l'assetjament sexual.
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Resolucié de 1997 del Parlament Europeu sobre una campanya europea
sobre tolerancia zero davant la violéncia contra les dones. S’hi s'assenyala
que, encara que l'assetjament sexual en el lloc de treball sol produir-se molt
sovint com un abus de poder per part dels superiors, les dones també poden ser
assetjades per companys i clients i sbn més vulnerables a aquesta situacio quan
exerceixen un treball precari o si el treball comporta desplagaments fora del lloc
de treball.

El Conveni 111 de I’OIT contra la discriminacio en el treball aborda la questié
de l'assetjament sexual en el lloc de treball, que per a les dones és una font

important de discriminacio.

Resolucié del Parlament Europeu 2001 de 20 de setembre. S’hi sol-licita als
estats membres que, amb ['objectiu de lluitar contra I'assetjament per rad de sexe
i 'assetjament sexual en I'ambit laboral, revisen la seua legislacio vigent i la

complementen si fora necessari.

La directiva 2002/73/CE del Parlament Europeu i del Consell de 23 de
setembre, modificara la directiva 1976/207/CEE del Consell relativa a I'aplicacio
del principi d'igualtat de tracte entre dones i homes quant a I'accés a I'ocupacio,
la formacidé i la promocio professionals i a les condicions de treball. En aquesta
directiva es definiran tant els conceptes de discriminacio, directa i indirecta, com

els d'assetjament sexual i per rad de sexe.

La directiva 2006/54/CE del Parlament Europeu i del Consell de 2006 relativa
a I'aplicacié del principi d’igualtat d’oportunitats i igualtat de tracte entre homes i
dones en assumptes laborals i d’'ocupacié defineixen I'assetjament sexista i
assetjament sexual i estableix que aquestes situacions es consideraran
discriminatories i, per tant, es prohibiran i se sancionaran de forma adequada,

proporcional i dissuasiva.

La Unié Europea, en els seus programes d'accié comunitaria per a la igualtat
d'oportunitats entre dones i homes, recull diverses accions per a I'eliminacio de

qualsevol tipus de discriminacié per rad de sexe, com per exemple:

Il i IV Programa (1991-1995 i 1996-2000). Assenyalen expressament accions
especifiques per al “Foment de la dignitat de dones i homes en el lloc de treball”.
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L'Estrategia per a la igualtat entre dones i homes 2010-2015 de la Comissio
Europea recull entre les seues apartats accions clau referides a la dignitat,
integritat i la fi de la violéncia sexista, en qué s'inclou expressament I'assetjament

sexual.

A més, la Unié Europea ha impulsat investigacions i ha elaborat guies de bones
practiques per a pal-liar els efectes de la violéncia contra les dones i aconseguir-
ne I'erradicacié que recullen expressament bones practiques de sensibilitzacié

contra la violéncia cap a les dones en I'ambit del treball.
Marc estatal

La Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i
homes, s'ocupa de l'assetjament sexual i per raé de sexe en I'ambit laboral i
estableix tant les definicions de tots dos com s’ocupa de les seues
consequencies juridiques, les actuacions dels poders publics i les mesures que
han de prendre's, tant en I'Administracié General de I'Estat i els seus organismes
dependents, com en les empreses, per a previndre l'assetjament sexual i per rad

de sexe en el treball.
L'article 7 estableix la definicié d'assetjament sexual i per rad de sexe:

1. Sense perjudici del que s'estableix pel Codi Penal, a l'efecte d'aquesta Llei
constitueix assetjament sexual qualsevol comportament, verbal o fisic, de
naturalesa sexual que tinga el propodsit o produisca I'efecte d'atemptar contra
la dignitat d'una persona, en particular quan es crea un entorn intimidatori,

degradant o ofensiu.

2. Constitueix assetjament per raé de sexe qualsevol comportament realitzat
en funcio del sexe d'una persona, amb el proposit o I'efecte d'atemptar contra

la seua dignitat i de crear un entorn intimidatori, degradant o ofensiu.

3. Es consideraran, en tot cas, discriminatoris I'assetjament sexual i

I'assetjament per rad de sexe.

4. El condicionament d'un dret o d'una expectativa de dret a I'acceptacio d'una
situacio constitutiva d'assetjament sexual o d'assetjament per rad de sexe es
considerara també acte de discriminacid per rad de sexe”. Aixi, la diferéncia

entre assetiament sexual i per ra6 de sexe rau en el fet que I'assetjament per
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rad de sexe no té finalitats sexuals perd es produeix en funcié del sexe de la

victima. En tots dos casos es consideren actes discriminatoris directes.

Existeixen diferents actuacions constitutives de ser considerades com a
assetjament per rad de sexe, i comprendran qualsevol tipus de situacié que
atempte contra la dignitat d'una treballadora o treballador derivat del seu génere.

Entre aquestes situacions hi hauria, per exemple:

- Atemptar contra la dignitat d'una treballadora pel mer fet de ser dona.

- Atemptar contra la dignitat d'una treballadora per trobar-se embarassada
o sol-licitar reduccié de jornada per a la cura de fills/es.

- Atemptar contra la intimitat, dignitat i integritat sexual de qualsevol
treballador o treballadora de qualsevol forma i per qualsevol motiu.

- La desvaloracio constant del treball d'una treballadora pel seu génere.

En l'article 9 la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de
dones i homes s'ocupa de la “Indemnitat enfront de represalies” i s’hi estableix
que “també es considerara discriminacio per rad de sexe qualsevol tracte advers
o efecte negatiu que es produisca en la persona com a consequéncia de la
presentacio, per part seua, de queixa, reclamacio, denuncia, demanda o recurs,
de qualsevol tipus, destinats a impedir la seua discriminacié i a exigir el

compliment efectiu del principi d'igualtat de tracte entre dones i homes”.

A més, la Llei organica 3/2007, de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones
i homes, regula les accions cap a aquestes practiques d’empreses i de les

administracions publiques en l'articulat 48 i 62.

L'assetjament sexual i per rad de sexe en la normativa estatal estan regulats,

entre altres, per el Codi Penal i 'Estatut dels Treballadors. En aquest ultim:

L’article 4.2 recull que en la relacié de treball, els treballadors i treballadores

tenen dret:

1. A no ser discriminats directament o indirectament per a l'ocupacid, o una
vegada emprats, per raons de sexe, estat civil, per I'edat dins dels limits
marcats per aquesta llei, origen racial, condicié social, religid o
conviccions, idees politiques, orientacié sexual, afiliacié o no a sindicats,

aixi com per ra6 de llengua, dins de I'Estat espanyol.
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2. Ala seua integritat fisica i una adequada politica de seguretat i higiene.

3. Referent a la seua intimitat i a la consideracié deguda a la seua dignitat,
compresa la proteccioé enfront de l'assetjament per rad d'origen racial o
etnic, religié o conviccions, discapacitat, edat i orientacié sexual, i enfront

de l'assetjament sexual i a I'assetjament per rad de sexe”.

A l'article 54 es considera causa d’incompliment contractual “l'assetjament per
rad d'origen racial o etnic, religid o conviccions, discapacitat, edat o orientacié
sexual i I'assetjament sexual o per rad de sexe a I'empresari o a les persones

que treballen en I'empresa”.
Marc autonémic

La Llei 9/2003 de la Generalitat, de 2 d'abril, per a la igualtat entre dones i
homes, s'ocupa de l'assetjament sexual i per rad de sexe en I'ambit laboral i
estableix que, en I'ambit de les seues competéncies, I'administraciéo autonomica
incorporara i aplicara en les relacions laborals (article 23) i en el Régim de la
Funcié Publica Valenciana (article 47) el codi de conducta contra I'assetjament
sexual recollit en la Recomanacio de la Comissié de les Comunitats Europees
de 27 de novembre de 1991, relativa a la proteccié de la dignitat de la dona i de

I'nome en el treball, i en els plans d'igualtat elaborats per les empreses.
Article 23. L'assetjament sexual

En I'ambit de les seues competéncies, I'administraciéo autondmica incorporara i
aplicara en les relacions laborals el codi de conducta contra I'assetjament sexual
recollit en la Recomanacio de la Comissié de les Comunitats Europees de 27 de
novembre de 1991, relativa a la proteccio de la dignitat de la dona i de I'hnome en

el treball, i en els plans d'igualtat elaborats per les empreses.
Article 47. Assetjament sexual

L'administracié autonomica incorporara en el Regim de la Funcié Publica
Valenciana el codi de conducta contra l'assetjament sexual recollit en la
Recomanacié de la Comissio de les Comunitats Europees de 27 de novembre

de 1991, relativa a la proteccio de la dignitat de la dona i de I'home en el treball.
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1.2Principis d’actuacio
La CVMC i I'SAMC,

e Manifesten la seua actitud de tolerancia zero davant la violéncia fisica,

psiquica o verbal exercida en 'ambit del seu espai d’accié.

e Consideren qualsevol tipus d’assetjament com una conducta inacceptable
perqué atempta contra la dignitat de la persona i els drets fonamentals.

e La violéncia cap a les dones, en qualsevol de les seues manifestacions,
repugna especialment a aquesta corporacié comunicativa que ha d’actuar

en aquest ambit, també com a referent de la societat en el seu conjunt.

e Declaren formalment per escrit el rebuig a tota mena d'assetjament sexual

i assetjament per raé de sexe, en totes les seues formes i modalitats.

e Desitgen promoure una cultura de prevencié contra I'assetjament sexual i
assetjament per ra6 de sexe, a través d'accions formatives i informatives

de sensibilitzacié per a tot el seu personal.

e Es comprometen a denunciar, investigar, mediar i sancionar qualsevol
conducta que puga ser constitutiva d'assetjament sexual i/o assetjament

per rad de sexe.

e Es comprometen a donar suport i assessorar les presumptes victimes

d'assetjament sexual i assetjament per raé de sexe.
Il.-Politica de prevencié davant I’assetjament sexual i per raé de sexe.
2.1 Objectiu general del Protocol

La CVMV i I'SAMC, en l'ambit de les seues respectives competéncies i en
aplicacidé del principi d'igualtat entre dones i homes, elaboren aquest protocol que
té com a objectiu general garantir un espai lliure d’assetjament sexual i per rad

de sexe.
2.2 Objectius especifics del Protocol

Informar, formar i sensibilitzar les empleades i empleats en matéria
d'assetjament sexual i assetjament per rad de sexe, donant difusié del contingut

d’aquest text per a ajudar a identificar aquestes situacions.

83



Corporacié Valenciana

de Mitjans de Comunicacié <«
(o

Disposar de I'organitzacio especifica i de les mesures necessaries per a atendre

i resoldre els casos que es produisquen.

Garantir la seguretat, integritat i dignitat de les persones afectades, I'aplicacié de
les mesures que en cada cas procedisquen per a la proteccio de les presumptes
victimes en tot moment, amb inclusié de les mesures cautelars que siguen
oportunes, acabar amb ['‘assetjament i, si escau, aplicar les mesures

sancionadores pertinents.

Assegurar que tota la plantilla gaudisca d'un entorn de treball en el qual la dignitat

de la persona siga respectada.
2.3 Ambit d’aplicacio

Aquest protocol sera d’aplicacio a totes les persones que treballen en la CVMV i
I'SAMC. | es realitzara una investigacio del presumpte assetjament sexual o per
rad de sexe d’aquelles persones que treballen en qualsevol dels departaments i
dependéncies (incloses personal en practiques i amb beca) i que presenten una

denuncia contra un treballador o treballadora de la corporacié o viceversa.

Si es produira una situacié d’assetjament laboral entre el personal d’aquesta
corporacio i d’'una empresa externa que comparteixen espai de treball, s’aplicara

el procediment d’investigacio arreplegat en aquest protocol.

En cas d’estar implicades treballadores o treballadores que estiguen prestant
servei de forma externalitzada per a la corporacio, la direccié s’haura de dirigir a
'empresa amb I'objectiu que aquesta adopte aquelles mesures més adequades

i urgents perqué donen solucio al problema.

Amb aquest objectiu, els organs de contractacié de la CVMC i 'SAMC caldra que
arrepleguen en els seus plecs de condicions per a contractacions i, si fa al cas,
en aquells documents contractuals que puguen subscriure’s amb empreses
externes les clausules més adequades mitjangant les quals queden advertides
del principi basic adoptat per la CVMC i I'SAMC de tolerancia zero davant
qualsevol situacié d’assetjament sexual o per rad de sexe i la urgent necessitat
d’adoptar davant qualsevol situacié d’aquesta naturalesa, totes les mesures
idonies tendents a donar immediata solucio i que eviten que tornen a océrrer. Per

aquest motiu, se’ls donara a conéixer I'existencia d’aquest protocol.

84



Corporacié Valenciana

de Mitjans de Comunicacié <«
(o

Aquest protocol tindra validesa des del mateix moment que es publique i fins que
entre en vigor un nou Protocol, després de la denuncia expressa bé de la
Direccio, bé de la representacio legal de treballadors i treballadores integrants
de la comissié d’igualtat, o quan s’haja d’adequar a les actualitzacions que

marquen noves lleis i normatives superiors.
2.4 Definicions

Per assetjament sexual s'entén qualsevol comportament, verbal o fisic, de
naturalesa sexual que tinga el proposit o produisca I'efecte d'atemptar contra la
dignitat d'una persona, en particular quan es crea un entorn intimidatori,

degradant o ofensiu.

La finalitat immediata que es vol aconseguir és d'algun tipus de satisfaccio
sexual pero 'objectiu final és manifestar el poder d’una persona sobre una
altra, habitualment d’'un home sobre una dona, amb la qual cosa es

perpetuen les estructures de poder que existeixen en la nostra societat.

Per assetjament per raé de sexe s’entén qualsevol comportament realitzat en
funcié del sexe d'una persona, amb el proposit o I'efecte d'atemptar contra la

seua dignitat i de crear un entorn intimidatori, degradant o ofensiu.

Potser dut a terme per persones amb carrecs jerarquics superiors, aixi
com per companyes 0 companys o per carrecs inferiors. La causa sén els
estereotips de génere i habitualment, tenen com a objecte denigrar les
persones d’un sexe per la sola raé de pertanyer-hi. Habitualment, aquests
comportaments denigren la persona perqué ataca les seues capacitats,
habilitats i competéncies. La finalitat €s la de mantindre de nou el poder
d’'un sexe sobre I'altre, i sol donar-se dels homes cap a les dones. També
sol produir-se contra persones amb identitats de génere i orientacié sexual

no normatives.
Tipus d’assetjament sexual i per raé de sexe:

Assetjament técnic. El patit en I'ultim any per una treballadora en qualsevol de
les situacions definides com a assetjament sexual, independentment que ella ho

considere 0 no assetjament sexual.
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Assetjament declarat. Situacions patides per una treballadora en I'ultim any i

que ella considera com a assetjament sexual.

Segons la directiva 2002/73/CE, les conductes d'assetjament sexual es

classifiquen en dos tipus:

Xantatge sexual. El produit per un superior jerarquic o persones les decisions
de les quals puguen tindre efectes sobre I'ocupacio i les condicions de treball de
la persona assetjada.

Consisteix a forgar la victima a elegir entre dues realitats: la de complir els
desitjos sexuals o la de perdre o veure’'s perjudicada en certes condicions
laborals o beneficis laborals que afecten o poden afectar el seu treball, en mateéria
de retribucié, promocié, organitzacié del treball, etc. Es un xantatge sexual que
reflecteix un abus d’autoritat, perque el subjecte actiu sera qui puga exercir un
poder o autoritat directe o indirecte sobre la persona assetjada. No és necessari
que existisca un carrec jerarquicament superior. Es prou amb que el subjecte
actiu tinga un posicié d’avantatge des de la qual poder assetjar la persona i que

aquesta se senta forcada a triar entre les dues realitats.

Assetjament ambiental. Aquella conducta que crea un entorn laboral
intimidatori, hostil o humiliant per a la persona que és objecte d'aquesta com a
consequéncia de comportaments no desitjats de caracter o naturalesa sexual.
Encara que no hi haja aprofitament d’'una situacié de superioritat, produeix en la

victima una realitat objectiva i greu d’intimidacio i humiliacio.

Assetjament digital. Amb la creixent preséncia i utilitzacié de les noves
tecnologies de la informacio i la comunicacio, cada vegada existeixen més casos
d’assetjament sexual i per raé de sexe virtual, anomenat assetiament digital o

ciberassetjament.
Entre els diferents tipus d’assetjament cibernétic podem trobar:

e Accedir digitalment a l'ordinador d’'una persona per a controlar les seues

comunicacions amb terceres persones i moviments en linia.

e Enviar missatges ofensius, grollers i insultants, imatges o videos
denigrants, virus informatics i amenaces de mal o intimidacions que

provoquen que la persona tema per la seua seguretat, a través d’internet
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(llocs web, xarxes socials, aplicacions de missatgeria instantania, correu

electronic, videojocs, etc.).

Distribuir en internet (llocs web, xarxes socials, aplicacions de missatgeria
instantania, correu electronic, videojocs, etc.) una imatge o dades
compromeses de contingut sexual, ja siguen reals o falses. En cap cas
justifica l'accié que les imatges o dades compromeses hagen sigut

enviades voluntariament.

Fer correr rumors o fotografies alterades digitalment en internet (llocs web,
xarxes socials, aplicacions de missatgeria instantania, correu electronic,

videojocs, etc.)

Enganyar una persona perqué compartisca i transmeta secrets o
informacioé confidencial sobre si mateixa o una altra persona a fi de

promoure rumors difamatoris.

Donar d'alta en un lloc web on pot estigmatitzar-se o ridiculitzar una

persona.

Crear un perfil fals en nom d’una persona per a realitzar, per exemple,

demandes o ofertes sexuals.

Donar d'alta el correu electronic d’'una persona per a convertir-la en blanc

de spam, contactes amb desconeguts, etc.

Suplantar la personalitat mitjangant I'entrada en un compte de correu
electronic o en una xarxa social d'una altra persona per a enviar o publicar
material comprometedor sobre ella o terceres persones, manipulant i

usurpant la seua identitat.

Divulgar per internet gravacions fetes amb mobils en les quals s'intimida,

s’agredeix o es persegueix una persona.

Perseguir i incomodar una persona en els espais d'internet que frequenta
de manera habitual (xarxes socials, blogs, forums, xats en grup, videojocs,

etc.).
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e Presentar-se amb un perfil fals davant una persona amb la finalitat de

concertar una trobada digital per a dur a terme algun tipus de xantatge en
linia.
e 2.5 Exemples dels diferents assetjaments

Posem com a exemple una llista —no tancada— de conductes i comportaments

verbals i fisics que son constitutius d’assetjament sexual:

Observacions suggeridores i desagradables

Bromes i comentaris sobre I'aparenca fisica

Abusos verbals i deliberats de contingut libidinds

Invitacions compromeses

Us d’imatges i fotografies pornografics en llocs de treballs

Comunicacions (internet, xats, telefonades, correus electronics...) de

contingut sexual i caracter ofensiu

Gestos obscens

Contacte fisic innecessari, fregaments innecessaris 0 amenaces en matéria
de treball diversa (retribucions, organitzacio, promocio, pérdua del treball,

etc.)

Tocar intencionadament o “accidentalment” els 6rgans sexuals

Arraconar o buscar deliberadament quedar-se a soles amb la persona de

forma innecessaria

Comentaris continus i humiliants sobre I'aspecte fisic, la ideologia i/o I'opcid

sexual o la identitat sexual

Preguntes, descripcions i comentaris sobre fantasies, preferéncies i/o
habilitats sexuals

Difusié de rumors sobre la vida sexual de les persones

Invitacié insistent a assistir a certes ludics o socials fins i tot quan la persona

deixa clar que no les desitja

Agressio fisica de caracter sexual
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Alguns tipus d’assetjament per raé de sexe son:

Us de conductes discriminatories per ser home o dona

Bromes per desenvolupar tasques assignades tradicionalment a persones de
I'altre sexe

Formes denigrants i sexistes de dirigir-se a l'altra persona

Ridiculitzar i humiliar sobre capacitats i competéncies per a desenvolupar
tasques en funcié del sexe

Totes les conductes anteriors sobre persones per raé d’identitat sexual o
orientacié sexual no normativa

Avaluacié del treball realitzat de forma esbiaixada per rad del sexe de la
persona

Assignar tasques per davall en funcié dels estereotips de génere

Tracte desfavorable per radé d’embaras o maternitat

Conductes explicites o implicites dirigides a prendre decisions restrictives o
limitatives sobre I'accés de la persona al seu treball o a la continuitat
d’aquest, formacio, retribucions, o qualsevol altra matéria relacionada amb
les seues condicions de treball
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Pel que fa a la classificacid de I'assetjament sexual i de I'assetjament sexista, es

consideren de caracter lleu, greu o molt greu els seglents comportaments:

ASSETJAMENT LLEU

Bromes de contingut sexual

Comentaris sobre I'aparenca o I'aspecte de la persona

Floretes/comentaris sexuals

Observacions suggeridores i desagradables

Abusos verbals deliberats de contingut libidinos

Us d’'imatges o posters pornografics en llocs o material de treball sempre que
no es considere faltes greus
ASSETJAMENT GREU

Fer preguntes sobre la vida sexual

Fer insinuacions sexuals

Demanar obertament relacions sexuals sense pressio

Pressionar verbalment després d’un trencament sentimental

Demanar reiteradament cites, fer invitacions compromeses

Acostament fisic excessiu

Fes gestos i mirades insinuants

Gestos obscens dirigits a companyes 0 companys

Contacte fisic innecessari, tocaments subtils perd innecessaris

Observacio clandestina de persones en llocs reservats, com serveis o
vestuaris. Realitzacié de desqualificacions publiques i reiterades sobre la

persona o el treball

Comentaris continus i vexatoris sobre aspecte fisic, ideologia, identitat sexual

0 opcid sexual

La imparticié d’'ordes contradictories i per tant impossibles de complir

simultaniament

La imparticié d’ordes vexatories

Les actituds que comporten vigilancia extrema i continua

L’orde d’aillar i incomunicar una persona

Qualsevol altra de la mateixa gravetat
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ASSETJAMENT MOLT GREU

Es considera assetjament molt greu quan hi ha un contacte fisic mitjangant

besos no desitjats, tocaments o acorralament

El xantatge sexual, és a dir, condicionar I'accés al treball, a una condicio
laboral o del manteniment del treball a I'acceptacio, per la victima, d’'un favor
de contingut sexual, encara que 'amenaca explicita o implicita d’aquest

condicionament no s’arribe a complir de forma efectiva

L’assetjament ambiental i 'assetjament sexista, és a dir, la creacié d’'un
entorn de treball intimidatori, hostil o humiliant de contingut sexual o de
contingut sexista quan, per la gravetat del fets i altres circumstancies
concurrents, mereixen, en atencié al principi de proporcionalitat, la

consideracio d’'incompliment molt greu

L’adopcid de represalies contra les persones que denuncien, siguen
testimoni, ajuden o participen en les investigacions d’assetjament, igual que
sobre les persones que s’oposen a qualsevol conducta d’aquest tipus ja siga
sobre si mateixes o davant terceres persones. Els fets constitutius de delicte
després de dictar-se senténcia judicial condemnatoria de la persona

denunciada

D’acord amb totes les definicions anteriors, I'entorn laboral en situacions
d’assetjament no esta determinat per un espai fisic, ni per la jornada laboral ni
per la forma de vinculacio juridica amb I'empresa. Per tant, una situacio
d’assetjament es pot donar en viatges, jornades de formacio, actes socials de

'empresa, etc.

El punt rellevant és la relacié de causalitat entre 'assetjament i el treball. Es a
dir, aquest no s’hauria produit si la persona no haguera estat prestant el serveis
en 'SAMC i/o la CVMC.
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2.6 Prevencio de I'assetjament sexual i per raé de sexe
Legislacid

La Llei organica de 22 de marg, per a la igualtat efectiva de dones i homes,
conté diversos articles relatius a I'obligatorietat d'establir mesures de prevencié

per a I'assetjament sexual i per raé de sexe.

En l'article 46, relatiu al Concepte i contingut dels plans d'igualtat de les

empreses, la Llei estableix que:

“Per a la consecucio6 dels objectius fixats, els plans d'igualtat podran contemplar,
entre altres, les materies d'accés a l'ocupacid, classificacid professional,
promocié i formacio, retribucions, ordenacié del temps de treball per a afavorir,
en termes d'igualtat entre dones i homes, la conciliacio laboral, personal i familiar,

i prevencio de l'assetjament sexual i de I'assetjament per ra6 de sexe”.

En l'article 48, sobre Mesures especifiques per a previndre l'assetjament sexual

i 'assetjament per ra6 de sexe en el treball:

Les empreses hauran de promoure condicions de treball que eviten I'assetjament
sexual i 'assetjament per raé de sexe i arbitrar procediments especifics per a la
seua prevencio i per a donar llit a les denuncies o reclamacions que puguen

formular els qui hagen sigut objecte d'aquest.

Amb aquesta finalitat es podran establir mesures que hauran de negociar-se amb
els representants dels treballadors, tals com l'elaboracié i difusié de codis de
bones practiques, la realitzaci6 de campanyes informatives o accions de

formacio.

Els representants dels treballadors hauran de contribuir a previndre I'assetjament
sexual i I'assetjament per rad de sexe en el treball mitjangant la sensibilitzacié
dels treballadors i treballadores enfront del mateix i la informaci6 a la direccié de
I'empresa de les conductes o comportaments que tingueren coneixement i que

pogueren propiciar-ho.
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Mesures de prevencio

Comunicacid, difusid, publicitat del protocol i accions de sensibilitzacié. La
difusid podra fer-se a través de l'intranet o d'altres mitjans de comunicacio, com

per exemple:

a) Documents divulgatius que faciliten informacié donant a conéixer I'existencia
del protocol i els seus principals caracteristiques, aixi com el web on podran
descarregar-ho.

b) Sessions d'informacio i campanyes especifiques explicatives del contingut del
Protocol, drets i deures de les persones treballadores, dels seus representants i
de I'Administracio, sancions i responsabilitats establides.

c¢) Els Manuals d'Acollida.

d) Formacio especifica per a la persones que participaran en el procediment, i a
assistir a les presumptes victimes, sobre el procediment a seguir i la forma en la

qual han d'actuar cadascuna de les parts implicades.

e) Formacio general sobre el contingut del protocol per a la plantilla.

f) Elaboracié d'estadistiques amb dades numériques, desagregades per sexes,
sobre el nombre d'intervencions i casos d'assetjament sexual i assetjament per
rad de sexe, aixi com publicacio periodica d'aquestes dades, mantenint sempre

I'anonimat de les persones afectades.

g) Conveniencia de fer un estudi de riscos psicosocials, que permeten conéixer
sobre una base cientifica quins so6n aquells col-lectius o grups de persones

treballadores més susceptibles de patir assetjament en cada centre de treball.

h) Avaluacio i revisio periddica del funcionament i implantacié del Procediment.
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S’ha de remarcar que la participacié de la representacié legal de treballadors i
treballadores té un important paper en el suport i promocié d'actuacions en les
mesures de prevencié enfront de I'assetjament sexual i per raé de sexe. Per

enfortir aquestes actuacions cal entre altres:

a) La inclusié de clausules de rebuig i sancionadores de les conductes
discriminatories per raé de sexe i d'assetjament sexual en els convenis

col-lectius.

b) La incorporacio del protocol d'actuacié davant situacions d'assetjament en

I'articulat del conveni col-lectiu.

c) La incorporacié de continguts relatius a la igualtat i la prevencié de
I'assetjament en les activitats formatives que desenvolupen les organitzacions

sindicals.

2.7 Garanties del procediment

Urgeéncia i celeritat: la investigacié i la resolucio sobre la conducta denunciada
hauran de ser realitzades en el temps meés breu possible, amb rigorositat i
celeritat, i en els terminis establits en el procediment formal i informal d’aquest

protocol.

Respecte i confidencialitat: al llarg de tot el procediment, es mantindra el deure
d’'una estricta confidencialitat per a protegir la intimitat i dignitat de les persones
afectades. Totes les investigacions internes es duran a terme amb discrecio i
amb el degut respecte tant cap a la persona que ha presentat la denuncia com
cap a la persona denunciada. La instructora o instructor posaran de forma
expressa, en coneixement de totes les persones intervinents I'obligacié de la

confidencialitat.

Imparcialitat i seguretat juridica: tot el procediment garantira el principi de
seguretat juridica i imparcialitat i el dret a defensa de les persones implicades en
la denuncia. Es garantiran i es respectaran els drets de les persones implicades
en el procediment i els drets de les persones denunciades. També cal destacar
la necessitat de garantir el principi d’igualtat i contradiccio, una referéncia que
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busca garantir la igualtat de tracte entre parts implicades —presumpta victima i
presumpte assetjador— durant la tramitacié del procediment.

Proteccié a la persona assetjada: durant tot el procediment es vetlara per la
proteccié de les victimes i la restitucio de les seues condicions laborals, si
resultaren afectades en el procés, aixi com s’establiran o adoptaran les mesures
necessaries per a protegir la seua salut amb mesures preventives o cautelars,
com queden establides en aquest protocol. Cal tindre present les possibles
consequéncies tant fisques com psicologiques que es deriven d’aquests casos
d’assetjament.

Prohibicié de represalies: queden prohibides expressament les represalies no
sols contra les persones que efectuen una denuncia, siné contra aquelles que
compareguen com a testimonis o que participen en una investigacié sobre un

cas d’assetjament sexual o per rad de sexe.
2.8 Recursos i competéncies

Cal recordar que la Direccido de 'Empresa és la principal responsable per a
aconseguir un ambient laboral adequat per a garantir un benestar mental, fisic i
social de tot el personal. | per a aconseguir-ho es requereix la participacié de
totes les persones per a assegurar un entorn laboral respectudés amb els drets
de qui el conformen, reclamant accions positives encaminades a promoure una
politica de tolerancia zero davant de situacions d’assetjament sexual i per ra6 de

genere.
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Els grups que participaran per a garantir el compliment d’aquest protocol, tant en

la prevencié com en la intervencio sén:

Direccio
Responsable de RH
Direccions i caps intermedis
Representants legals de la plantilla
Comissio d’igualtat
Comissio d’avaluacio

Persona instructora

Les seues funcions i responsabilitats sén:
Direccié:

e Comunicar la declaraci6 de principis de tolerancia zero davant
situacions d’assetjament sexual i per raé de sexe.

¢ Informar a la plantilla del sistema de comunicacio i procediment en cas
d’assetjament.

e Comunicar als llocs de responsabilitat (direccions, caps intermedis) la
seua necessaria implicacié i deure de col-laboracié en pro d’aconseguir
un ambient de treball saludable, sense situacions d’assetjament.

e Promoure a tots els nivells aquest protocol.
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Responsable de Recursos Humans:

Donar el vistiplau a les mesures preventives i cautelars, temporals o
definitives, que propose la comissio de valoracio i dictaminar aquestes
mesures.

Donar el vistiplau a sancions disciplinaries temporals i definitives que
s’hagen establit com a consequéncia del desenvolupament del
procediment que propose la comissio de valoracio.

Donar comunicacié a les parts interessades en el resultat de les
mesures preventives adoptades i de les consequéncies que se’n
deriven de l'informe final.

Una vegada resolt el procediment, tota la documentacio de I'expedient
quedara registrada, arxivada i custodiada per la direccié de Recursos

Humans.

Direccions, caps intermedis:

Col-laborar en la difusio del protocol.
Implantar mesures cautelars o preventives temporals o definitives

derivades de la investigacio que siguen de la seua competéncia.

Representants legals del personal:

Entendre el deure de col-laborar i cooperar en el treball per aconseguir
un espai de treball exempt d’assetjament sexual i per raé de sexe.
Revaloritzar el seu paper, com marca la LOIl, en el procés de
negociacio col-lectiva ja que I'assetjament sexual i per rad de sexe és
matéria del contingut obligatori del conveni col-lectiu.

L’obligacié també, segons la LOI, dinformar en cas de tindre
coneixement d’'un presumpte cas d’assetjament sexual o per rad de
sexe.

Assumir la seua responsabilitat d’acord amb la llei d’igualtat per a
afavorir una major sensibilitzacio i conscienciacio entre la plantilla per
a promoure de forma efectiva una cultura preventiva en I'ambit de

I'erradicacio de I'assetjament sexual i per rad de sexe.
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Comissio d’igualtat:

Sera la comissid encarregada de promoure les mesures concretes i efectives en
'ambit d’aplicacié abans esmentat amb l'objectiu de previndre i intervindre
davant I'assetjament sexual i per raé de sexe. El seu treball abasta la prevencio,

informacio, sensibilitzacié i formacio sobre aquesta materia.

Cal remarcar que les persones que son membres de la Cl caldra que tinguen
formacio especifica en igualtat, i en cas que no siga aixi, 'empresa i sindicats

s’han de comprometre a facilitar-la en el periode més curt possible.

e Rebre totes les denuncies escrites per assetjament sexual i per rad de
sexe.

e  Constituir la comissio d’assessorament/comissioé d’avaluacié quan es
produisca una denuncia.

e  Supervisar I'efectiu compliment de les sancions 0 mesures imposades.

e Vetlar pel compliment de totes les garanties i compromisos establits en

aquest protocol.
Comissidé d’assessorament/d’avaluacio:

Aquesta comissié es conforma quan s’activa una denuncia. Es un equip de

treball, mixt i conformat per:

e Una instructora o assessora confidencial: triada per la persona que és
possible victima d’'una situacié d’assetjament sexual o per ra6 de sexe.

e Perun técnic/técnica especialista en igualtat.

e Dos membres triats d’entre la Cl. Un de part de 'empresa i I'altre de la

part social.

Es important determinar que quan es conforme aquesta comissié cap de les
persones membres pot tindre una relacioé d’amistat o enemistat manifesta amb la
persona denunciada, ni tampoc una relacié de jerarquia (de superioritat o

subordinacio) amb la persona denunciant.
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A més, tant en el cas anterior com en el cas que la persona denunciada forme

part d’'aquesta comissid, aquesta podra ser reemplagcada per una altra i en cas
que els carrecs de la denuncia acaben sent provats, la persona sera eliminada

com a membre d’aquesta comissio de forma definitiva.

Les funcions d’aquesta comissio sén:

Recepcio de les denuncies.

Tirar avant la investigacio pertinent.

Recomanar i gestionar davant del departament de RH les mesures
cautelars que es determinen.

Elaborar I'informe de conclusions.

Quan corresponga, instar la direccio a obrir expedient disciplinari,

informant de les sancions imposades.

Supervisar el compliment de les sancions imposades.

Custodiar la documentacié generada durant el procediment obert.

Vetlar per les garanties establides en aquest protocol.

Instructora (assessoria confidencial):

Persona de la comissio d’igualtat triada per la persona denunciant o en el seu
defecte per la propia comissid d’assessorament o avaluacid6 de forma

consensuada.
Competéncies:

e Informar, assessorar i acompanyar durant tot el procés la persona que
denuncia ser victima d’una situacioé d’assetjament sexual o per raé de
sexe i iniciar les actuacions que siguen necessaries.

e Representar la victima davant la comissid d’assessorament o
avaluacio, sempre que aquesta persona aixi ho determine.

e Entrevistar-se amb la persona afectada, arreplegar la intervencié de
persones expertes externes (técniques d’igualtat, professionals de la
psicologia, juristes, metgesses...), mantindre reunions amb persones
implicades que considere oportunes i tindre accés, per tant, a tots els

ambits de I'empresa.
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e Assistir la victima durant tot el procés d’investigacio, i en la tramitacio
del procediment disciplinari que s’estipule, sempre que la victima aixi
ho determine.

e Reportar ala comissio d’assessorament o avaluacio I'informe preliminar

del presumpte cas d’assetjament sexual o per rad de sexe investigat.

2.9 Abstencio i recusacio

Qui forma part de la comissio d’igualtat i les persones instructores hauran
d’abstindre’s de ser-ho quan concoérreguen algunes de les circumstancies
previstes en larticle 23 de la Llei 40/2015, d’1 d’octubre, de régim juridic del

sector public, o podran ser recusades, segons l'article 24 d’aquesta mateixa llei.

lll.-Procediment d’actuacio

Com s’ha definit abans, el procediment davant una situacié d’assetjament sexual
i per rad de sexe cal que siga rapid, ha d’atorgar credibilitat i s’ha de protegir la
intimitat, la confidencialitat i dignitat de les persones afectades, igualment es
treballara garantint la suficient proteccié a la victima pel que fa a la seua salut i
seguretat, tenint presents tant les consequéncies fisiques como psicologiques
que es deriven de la situacio, i atenent especialment les circumstancies laborals

que l'envolten.

S’establiran dos procediments per a presentar la denuncia, sempre en un

entorn confidencial i urgent.

La victima haura de posar en coneixement la situacio a qualsevol membre de la
comissié d’igualtat, ella mateixa o mitjangant delegades o delegats sindicals, o
del comité d’empresa, seguint qualsevol dels dos procediments que s’indiquen,

sense perjui que la victima vulga impulsar vies administratives o judicials.

En cas que s’inicien accions judicials pels mateixos fets que son objecte de la
investigacié o expedient, la tramitacié d’aquest expedient i I'aplicacio del protocol
quedara suspés fins que finalitze el procés judicial, excepte en allo referent a les

mesures cautelars.
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FIGURA 1. Passos del procediment Informal
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1. El procediment informal s’inicia quan qualsevol persona de la comissio
d’igualtat t¢ coneixement de forma verbal de la situacié d’assetjament. Una
comunicacio que pot arribar a la comissio per part de la victima, delegades o
delegats sindicals, comité d’empresa, responsables de personal, o qualsevol

persona que tinga coneixement de la situacio.

2. En rebre aquesta comunicacio, entre 2 i 5 dies després com a maxim s’ha de
reunir la comissié digualtat per a nomenar la persona instructora del
procediment. La persona nomenada caldra que tinga coneixements en la matéria

i ser acceptada per la victima.

3. A l'inici del procediment, s’assignara un codi numéric a I'expedient com a
garantia d’intimitat i confidencialitat. La persona denunciada i denunciant
s’identificaran per les seues inicials. Sols tindra completa informacié personal

d’aquestes persones la secretaria de la Cl i la persona instructora.

4. Totes les gestions les fara la persona instructora, per a evitar fer repetir la
descripcio de la situacié a la victima. Podra tindre reunions amb les persones
que considere oportunes per a realitzar el procediment d’investigacio. Si la
victima no posa denuncia escrita interna, la persona instructora tindra dos
opcions fruit del treball d'investigacio: arxivar el cas si hi ha acord entre les parts
o si el cas no te consisténcia. O passar al procediment de denuncia formal
interna, obrint aixi el procediment formal amb denuncia escrita i amb autoritzacié

de la presumpta victima.

5. La persona instructora no podra tindre cap tipus de relacié de dependéncia o

ascendéncia amb cap de les parts implicades.

6. La victima podra recusar la persona instructora nomenada per la comissio

d’igualtat.

7. En un termini maxim de 6/7 dies des del nomenament de la instructora o
instructor, acabara el procediment. Després, la comissié d’igualtat passara a
valorar la consisténcia de la denuncia i proposara les actuacions i mesures que

s’estimen convenients, fins i tot 'obertura de procediment formal.
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8. Si la persona que denuncia no queda satisfeta amb la solucié proposada o la
solucid és incomplida per [l'assetjador/a, podra presentar denuncia per

procediment formal.

9. Tot el procediment quedara per escrit, i tot aquest expedient sota el codi
numeric haura de ser signat per victima, assetjador/a, persona instructora. |
deixar constancia, en cas que aixi es dona, de la negativa a signar per part de

I'assetjador. L'informe es trasllada a la Cl per a la seua provacié.

10. Aquest expedient sera custodiat per la Cl i el departament de personal haura
de tindre un arxiu d’accés restringit en el qual s’arreplegaran les denuncies
interposades en I'empresa per assetjament, aixi com tot el material que ha

produit el procediment.
3.2 Procediment formal

Aquest procediment es podra iniciar quan la victima decidisca presentar
denuncia escrita interna per la situacié que pateix sense passar per procediment
informal; quan la victima no haja quedat satisfeta amb les solucions aportades
en el procediment informal; quan la victima visca la reiteracio dels
comportaments d’assetjament tot i haver passat pel procediment informal; quan
s’aconselle, a causa de la gravetat dels fets, passar directament a aquest
procediment formal. La instructora i la comissid oferiran a la victima

assessorament per a omplir la denuncia.

Tot sense perjui de la denuncia que la victima pot posar davant d’Inspecci6 de
Treball, aixi com per via civil, laboral o per via penal durant els dos procediments,
si aixi ho considera. En el cas de la via penal, podran decidir-se mesures
cautelars que es consideren adients, pero caldra esperar a la resolucié judicial

per a continuar el procediment.
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FIGURA 2. Passos del procediment formal

Podra ser realitzat per la presumpta victima, representants
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Inici del procediment

Qualsevol persona que forme part de la plantilla de la CVMC o 'SAMC pot posar
un denuncia. Podra presentar aquesta denuncia la victima, qualsevol persona
que conega algun acte o situacio d’assetjament sexual o per rad de sexe o per
responsables de personal, delegacié sindical, comité d’empresa, direccio.
Qualsevol persona que siga coneixedora d'un acte i situacié d’assetjament
sexual haura de posar-lo de forma immediata en coneixement de la comissio

d’igualtat.

Quan la denuncia verbal o queixa arriba des d’'un departament alié a la comissié
d’igualtat, aquest departament i el seu personal sempre ha de mantindre la
confidencialitat de les persones implicades en el cas.

La denuncia haura de fer-se per escrit. En aquest document s’exposaran els fets
i els efectes que sobre la persona ha tingut aquest assetjament de forma
detallada. Cal recordar que la denuncia por interposar-se d’ofici, fet que ha de
constar en l'informe de conclusions o informe final. També durant aquest
procediment s’assignara a les persones codis numeérics per tal de mantindre la
confidencialitat i s’haura de respectar la llei de proteccié de dades de caracter
personal i garantia dels drets digitals. (Llei organica 3/2018, de 6 de desembre.)

Procediment i investigacio

La comissio d’igualtat, una vegada és coneixedora de la denuncia procedira com
en el procediment informal. Nomenara una o diverses persones que instruiran el

procediment i es posara en marxa la comissié d’avaluacio.

La persona instructora haura de fer les investigacions preliminars amb respecte
maxim per la confidencialitat i la discrecido respecte de les dues persones
involucrades, i amb la celeritat recomanada pel protocol, haura de comunicar a

la persona denunciada la informacio sobre el cas en qué esta immersa.
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Durant la presa de testimoni del subjecte passiu i actiu caldra guiar-se per la

neutralitat i observar les seglents pautes en les entrevistes:

e Presentacio de la persona que fara la investigacio, procediment que cal
sequir i obligatorietat de mantindre la confidencialitat per totes les parts.

e Signatura de conformitat d’inici del procés.

e Manteniment de la neutralitat en les entrevistes.

¢ No fer mencié amb exemples de casos reals anteriors.

e Aclarir les respostes neutres, els interessos de cada part, el relat i les
vivéncies.

e Detallar de forma cronologica els fets buscant una unica explicacio del
cas.

e Les entrevistes comencaran per la persona denunciant i els testimonis
que aquesta propose i després continuara amb la persona denunciada,

i si és el cas, amb els testimonis que aquesta propose.

Quan la investigacio s’ha iniciat, la victima pot demanar sols comunicar-se amb
la persona instructora per a evitar contar el seu relat de forma reiterada, a
excepcio de necessitats d'aclariment del cas, i sempre mantenint la intimitat i la

celeritat.

La victima podra reclamar estar acompanyada durant tot el procés per un
representant legal de la plantilla i/o d’'una altra persona que tinga coneixement

dels fets.

La comissié d’avaluacio, fruit del treball de la persona instructora, sera la
responsable de custodiar tots els documents del procés (signatures de

conformitat, dades personals, resum d’entrevistes, informe, etc.)

Mentre dura el procés d’investigacio, i sempre que es tinguen indicis suficients
de I'assetjament, la comissio d’igualtat pot activar mesures cautelars detallades

en l'apartat 3.4 d’aquest protocol.

En un termini maxim de 20 dies laborals des del dia en qué es fa formalitzar la
denuncia, la comissio, després del procediment d’investigacid, haura de

presentar el seu informe de conclusions.
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Conclusions
En un maxim de 20 dies laborals,

¢ Si no hi ha evidéncies, es procedira al tancament i arxivament de la
denuncia.

e Si hi ha evidéncies, la comissié avaluadora procedira a elaborar un
informe en qué detallara les conclusions a les quals s’ha arribat, les
circumstancies agreujants o atenuants, en cas que n’hi haguera, i

I'obertura d’un procediment disciplinari per a la persona denunciada.

La comissi6 avaluadora comunicara aquest informe a la comissio d’igualtati a la
direcci6é de 'empresa. La comissié d’igualtat sera la responsable de vetlar pel
compliment del regim disciplinari establit.

El procediment ha de garantir que no es produisquen represalies contra la
persona denunciant, contra els testimonis que han ajudat a interposar la
denuncia del cas o contra qualsevol persona que haja participat en la investigacié
per assetjament. Aixi com s’haura de garantir que no hi ha represalies contra
aquelles persones que s’oposen o critiquen situacié d’assetjament, bé sobre si

mateixes o sobre terceres persones.

Si s’adoptaren mesures que impliquen un tracte desfavorable per a alguns dels
subjectes abans esmentats (denunciants, testimonis, coadjuvants) qui haja
adoptat aquestes mesures sera sancionat d’acord amb el régim disciplinari de

'empresa.

Si s’han produit represalies o hi ha hagut perjudici per a la victima durant
I'assetjament, aquesta sera restituida en les condicions en qué es trobava abans

del mateix.

L’'us d’aquest procediment no anul-la la possibilitat que la victima faga us de
forma paral-lela posterior d’altres vies administratives i/o judicials.

Si la comissi6 d’avaluacié o assessora no aconsegueix les proves suficients per
a declarar la denuncia interposada com a fonamentada, es respectara en la
mesura que siga possible el desig de la persona denunciant de no compartir

espai de treball amb el subjecte de la denuncia. La direcci6 o caps de
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departament corresponents estudiaran aquesta possibilitat amb agilitat i
confidencialitat.

3.3 Mesures cautelars

Mentre es desenvolupa la investigacid, i sempre que la comissié avaluadora fruit
del treball de la persona instructora i amb la informacié de la qual disposa
entenga que hi ha indicis suficients d’'un cas d’assetjament, caldra posar en
marxa mesures preventives que minimitzen la situacié que pot viure la persona

denunciant.

La victima haura d’estar d’acord amb aquestes mesures i les accions no podran
suposar mai per a ella un perjui en les seues condicions laborals, de salari o

d’organitzacié del treball.

Les mesures cautelars caldra posar-les en coneixement dels departaments de
RH i que aquest les comunique als departaments corresponents.

Entre les mesures cautelars podran estar la reorganitzacié d’horaris, separacio
en l'espai fisic, reorganitzacid en diferents departaments. En el cas que la
mesura cautelar siga la de canvi de lloc de treball, sera la victima qui decidira si
és ella o la persona denunciada I'afectada per la reorganitzacié. El o la cap de
departament corresponent ha de facilitar aquesta i altres mesures cautelars amb

la maxima celeritat i confidencialitat.

També es poden contemplar com a mesures cautelars I'establiment de pautes
de control i seguiment amb la finalitat de comprovar que la situacié que ha sigut
denunciada no esta repetint-se. |, per ultim, cl posar a disposicio de la victima, si
ho sol-licita, I'atencio facultativa d’atencié medica adscrita o externa de prevencié

de riscos laborals.
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3.4 Circumstancies agreujants

Es consideren situacions agreujants:

Abus de superioritat per rad jerarquica o perqué la persona assetjadora
tinga capacitat d’influir en les condicions de treball de la victima o sobre
la relacio laboral amb I'empresa.

La reiteracié de conductes ofensives després que la victima haja usat
els procediments de solucio establits.

La persona denunciada siga reincident en actes d’assetjament.
L’existéncia de dues o més victimes.

Quan es demostren conductes, mitjans, o formes que ataquen el
principi d’'indemnitat de la victima.

La victima té algun tipus de discapacitat sensorial, fisica i intel-lectual.
Quan la victima patisca algun tipus de problema de salut previ,
meédicament acreditat.

Si es demostren conductes intimidatories o represalies per part de la
persona agressora cap a la victima, testimonis, comissi¢ avaluadora.
Quan s’han produit pressions 0 coaccions sobre la victima, testimonis,
persones del seu entorn laboral o familiar amb I'objecte d’evitar o
entorpir el correcte procés de la investigacio.

Quan l'assetjament es produeix durant els processos de seleccid o
promocio.

Quan la victima manté una relacié laboral amb I'empresa d’interinitat,
temporal, periode de prova, contracte en practiques, becari/aria, i/o
realitza activitats voluntaries.

Son circumstancies atenuants:

No tindre cap sancio en I'expedient.

Haver actuat amb comportaments de penediment espontani per a
reparar o disminuir els efectes de I'assetjament, sempre que els actes
d’assetjament hagen sigut constitutius de falta (menors), no de sancio.

Recongéixer els fets.
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3.5 Mesures assistencials a la victima

Amb la inclusi6 d’aquest punt en el protocol es pretén que la victima
d’assetjament sexual/per rad de sexe no sols compte amb tota la informacié legal
i atencié necessaries per a fer front a la seua situacié sind que a més puga
comptar amb I'atencié meédica, psicologica o psiquiatrica dels serveis de qué
puga disposar I'empresa. Tot amb I'objectiu de garantir una proteccié adequada

de la salut del/la treballador/a que haja sigut victima de I'assetjament.
3.6 Altres disposicions

1.- El régim disciplinari que s’aplicara en aquest protocol sera el de 'empresa.
Tot i aixd, es contempla que qualsevol persona responsable d’assetjament
sexual/per rad de sexe caldra que passe per una formacié especifica que

incloura, com a minim, les seglents tematiques:

e |dentificacié6 de les conductes constitutives d’assetjament sexual/per
rao de sexe.

e Els efectes que aquestes conductes produeixen en la salut de les
victimes.

o Els efectes discriminatoris que produeixen en les condicions laborals
de qui les pateixen.

e Els efectes negatius per a la propia organitzacio.

e |’obligatorietat de respectar els drets fonamentals (dret a la dignitat de
les persones, a la igualtat, a la integritat fisica i moral, a la llibertat
sexual) i el dret a la seguretat i salut en 'ambit laboral i el propi dret al
treball.

e La prohibicié de realitzar actes i conductes constitutives d’assetjament
sexual/per rad de sexe.

e Reégim disciplinari corresponent.

e Infraccions en les quals pot incérrer 'empresa tant des de la
perspectiva de la relacio laboral com des del punt de vista més concret
de la prevencié de riscos laborals.

e Procediment d’actuacio previst en el protocol.
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2.- En les comunicacions que es realitzen com a resultat de la sancié, s’'ometra

el nom de la persona objecte de I'assetjament.

3.- En el cas que la resolucié del réegim disciplinari amb sancié no comporte
trasllat forgés o acomiadament de la persona agressora, es prendran mesures
adients perqué aquesta i la victima no compartisquen en el mateix ambient
laboral. La victima tindra I'opcié de romandre al seu lloc de treball o la possibilitat
de sol-licitar un trasllat, el qual cal que siga resolt amb celeritat. Aquest trasllat

mai no pot suposar un perjudici de les seus condicions laborals.

4.- En cas de represalies o perjudicis per a la victima durant I'assetjament i/o el
procediment d'investigacio, aquesta tindra dret a veure restituides les condicions

en les quals es trobava préviament.

5.- La instructora o l'instructor supervisara la imposici6 i el compliment efectiu de
les mesures i sancions motivades per I'assetjament, segons s’apliquen des de
RH.

6.- Si el resultat de I'expedient és el de sobreseiment, perd amb expressa
declaracio sobre la bona fe de la denuncia, la persona que denuncia podra també
sol-licitar el trasllat de lloc sense que supose cap detriment en les seues

condicions laborals.

7.- Si per part de la persona agressora es produiren represalies o actes
discriminatoris sobre la persona denunciant, aquestes conductes suposarien una

falta laboral i es posaria en marxa el regim disciplinari.

8.- Anualment, la comissi¢ d’igualtat efectuara un informe del conjunt de les
seues actuacions en aquesta matéria del qual donara publicitat a la totalitat de la
plantilla. Aquest informe sempre haura de respectar el dret a la intimitat i la

confidencialitat de les persones assetjades.

9.- En cas que el fet denunciat siga constitutiu de flagrant delicte, la comissié
d’'igualtat posara en contacte la victima amb el jutjat o l'autoritat policial

corresponent.
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IV.- Difusié

Aquest protocol es difondra pels diferents canals de qué disposa I'empresa (lloc
d’anuncis, butlleti informatiu, etc.). També per la intranet perqué tota la plantilla

puga accedir-hi al contingut.

La comissio d’igualtat, aixi com els sindicats de 'empresa posaran a disposicio
de la plantilla els seus correus electronics per a rebre denuncies, reclamacions

d’assessoraments o dubtes sobre el contingut del protocol.

S’informara a tot el personal de la composicid de la comissié d’igualtat, perqué
en cas que qualsevol persona puga ser agredida o tinga coneixement d’un cas
d’assetjament sexual/per raé de sexe puga adregar-se a qualsevol membre de

la comissio.

Tant els membres de la comissio, com de RH o dels representants dels
treballadors i les treballadores donaran informacié i assessorament a qualsevol
membre de la plantilla sobre qualsevol tema d’aquest protocol o com resoldre

reclamacions i denuncies.

La direccié de I'empresa informara sobre aquest protocol i el repartira a tots els

departaments i les persones responsables.

La comissié d’igualtat elaborara una Guia Basica per a facilitar la difusié dels
continguts del protocol i enfortir els coneixements i la sensibilitzacié sobre la

materia entre tot el personal de 'empresa.
V.- Seguiment i avaluacié

1. El servei de RH, o laborals o organ corresponent informara el comité
d’avaluacié de les mesures adoptades després d’estar presentat l'informe de
conclusions i valoracié de cada expedient disciplinari aixi com el compliment
efectiu de les mateixes per assetjament sexual/per raé de sexe, en el menor

temps possible.

2. El comité d’avaluacié dura un control i registre de les denuncies presentades

i de la resolucio dels expedients dels dos procediments establits.

3. El comité d'avaluacié estara en contacte permanent amb la comissié d'igualtat

que anualment fara una memoria de les actuacions realitzades al llarg de I'any.
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La memoria haura d’incloure indicadores relacionats amb les mesures aplicades
de prevencié (formacio, sensibilitzacio, difusio...) aixi com dels procediments de
garantia oberts (denuncies tramitades, dades de les persones involucrades,

dades desagregades per sexe, sancions, etc.).

4. Caldra una avaluacié del mateix protocol després de la tramitacié de les
primeres tres denuncies, o de I'any de la seua implantacié i sempre que es
produisquen canvis legals i normatius que afecten el contingut del protocol. Si la
comissié d’igualtat detecta errades que resten efectivitat al protocol, en
proposara la modificacio.

DISPOSICIO FINAL

L’empresa es compromet a la immediata adequacioé del contingut previst en
aquest protocol en cas d’actualitzacié de les normes legals o convencionals

d’ambit superior que afecten el text previst en aquest protocol.
Annexos
Annex 1

Model de confidencialitat de les persones gue intervenen en el procés de

tramitacid i resolucié de les denuncies per assetjament sexual i per raé de

sexe.

Sra./Sr., designada/at per EMPRESA/ENTITAT per a intervindre en el
procediment de recepcio, tramitacio i resolucié de les denuncies per assetjament
sexual/rad de sexe que pogueren produir-se, es compromet a respectar la
confidencialitat, privacitat, intimitat i imparcialitat de les parts al llarg de les

diferents part del proceés.

Per tant, i de la manera més concreta, manifeste el meu compromis en complir

amb les seglents obligacions:

- Garantir la dignitat de les persones i el seu dret a la intimitat al llarg de tot
el procés, aixi como la igualtat de tracte entre dones i homes.

- Garantir un tractament reservat i la més absoluta discrecié en relacié amb
les situacions que pogueren ser constitutives d’assetjament sexual/per rad

de sexe.
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- Garantir les més estricta confidencialitat i reserva sobre el contingut de les

denuncies presentades, resoltes o en procés d’investigacid de les que
tinga coneixement, aixi com vetlar pel compliment de la prohibicié de
divulgar o transmetre qualsevol tipus d’informacié per part de la resta de

persones que intervinguen en el procediment.

Aixi mateix, declare que he sigut informada/informat per (NOM EMPRESA,
ENTITAT) de la responsabilitat disciplinaria en qué podria incorrer per

'incompliment de les obligacions abans exposades.

Signat per:
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Annex 2

Model de dentincia formal

SOL-LICITANT

Persona afectada [_| Recursos Humans [_]| Assessoria confidencial [ ]

Unitat directiva afectada [ | Representants del personal [ | Altres [ ]

TIPUS D’ASSETJIAMENT

Sexual [ ]  Perrad desexe [] Altres (especificar) [_]

DADES DE LA PERSONA AFECTADA

Nom i cognoms:

NIF: Sexe: Tel. contacte:

DADES PROFESSIONALS DE LA PERSONA AFECTADA

Centre de treball/departament:

Categoria professional:

DESCRIPCIO DELS FETS

DOCUMENTACI® ANNEXA NO [ ] Si [ ] (Especificar)

TESTIMONIS NO [ | si [ ] (identificaci6 si aporten proves)

SOL-LICITUD |:| Inici del protocol d’actuacié que corresponga

LOCALITAT DATA FIRMA
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14.PROTOCOL PER AL DESENVOLUPAMENT |
L'ACTUACIO DE MESURES CONTRA LA VIOLENCIA
DE GENERE

Exposicio de motius

La violéncia de genere és una violéncia que es dirigeix cap les dones pel fet de
ser-ho, perque els seus agressors consideren que no tenen els drets minims de
llibertat, respecte i capacitat de decisid. Constitueix un dels atacs més flagrants
a drets fonamentals com la vida, la integritat fisica i moral, la llibertat, la igualtat,

la seguretat i la no discriminacio proclamats en la Constitucio.

La violencia de genere s'enfoca per la Llei organica 1/2004, de 28 de desembre,
de mesures de proteccio integral contra la violéencia de géenere d'una manera

integral i multidisciplinaria, comencgant pel procés d'educacié i de socialitzacio.

En les nostres entitats i, tal com marca aquesta llei, establirem mesures de
sensibilitzacié i intervencié en I'ambit laboral per a proporcionar, en la mesura
que siga possible, una resposta integral a les nostres treballadores victimes de
violéncia de génere i s’insta a la col-laboracio de tota la plantilla a tots els nivells,
a fi de fer efectius els drets desenvolupats en aquest protocol, aixi com la

consecuci6 d'una societat sense discriminacions per ra6 de sexe.
Definicié de violéncia de génere

L'art. 1.1 de la LO 1/2004 de mesures de proteccio integral contra la violéncia de
genere defineix la violéncia de génere com aquella que “com a manifestacio de
la discriminacid, la situacié de desigualtat i les relacions de poder dels homes
sobre les dones, s'exerceix sobre aquestes per part dels qui siguen o hagen sigut
els seus conjuges o dels qui estiguen o hagen estat lligats a elles per relacions
similars d'afectivitat, fins i tot sense convivéncia”’, i “comprén tot acte de violéncia
fisica i psicologica, incloses les agressions a la llibertat sexual, les amenaces,

les coaccions o la privacié arbitraria de llibertat.”
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Objectius

e Establiment d'un procediment d'atencié i actuaci6 en el cas de
treballadores de la CVMC i de 'SAMC que pateixen violéncia de genere,
aixi com donar una major cobertura, atencié integral i proteccié a
aquestes. Les persones responsables de l'atencié a les treballadores
victimes de violéncia de génere es comprometen a tractar tots aquells
aspectes relacionats amb la victima amb la celeritat, la confidencialitat i el

sigil professional requerits.

e Sensibilitzar la plantilla quant a la importancia de previndre i actuar contra

de la violéncia de génere.

Ambit d'aplicacié personal i funcional

El present protocol s'aplica a aquelles treballadores en tots els centres de treball
de la CVMC i de 'SAMC que pateixen violéncia de genere.

Drets i mesures de proteccio de les treballadores victimes de violéncia de

génere
a) Reduccio de la jornada de treball i reordenacio del temps de treball

La treballadora victima de violéncia de génere tindra dret, per a fer efectiva la
seua proteccié o el seu dret a I'assisténcia social integral, a la reduccié de la
jornada de treball amb disminucié proporcional del salari o a la reordenacié del
temps de treball, a I'adaptacié de I'horari, a I'aplicacié de I'horari flexible, a
I'eleccio de torn o a altres formes d'ordenacio del temps de treball que s'utilitzen

en I'empresa.

La concrecié d'aquests drets, inclosa l'eleccié del torn, correspondra a la
treballadora.

b) Recol-locacié en un altre centre de I'empresa.

La treballadora victima de violéncia de génere que es veja obligada a abandonar
el lloc de treball en la localitat on prestava els seus serveis, per a fer efectiva la

seua proteccio o el seu dret a I'assisténcia social integral, tindra dret al trasllat a
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qualsevol altre centre del qual I'empresa dispose, en alguna de les seguents

modalitats:

e Dret a ocupar un altre lloc de treball, del mateix grup professional o
categoria equivalent, vacant en qualsevol altre centre del grup, per una
duracié inicial de fins a 12 mesos, durant els quals I'empresa tindra
I'obligacio de reservar el lloc de treball que anteriorment ocupava la
treballadora.

e En el cas que no hi haja vacant dins d'una categoria equivalent, la
treballadora tindra dret al trasllat a qualsevol altre lloc de treball
respectant, en tot cas, la seua retribucio d'origen.

Si I'empresa al-legara la impossibilitat del trasllat, aquest haura de justificar,
demostrar i raonar de manera fefaent i objectiva, les raons econdomiques,
tecniques, organitzatives o de produccid, a la comissio d'atencié a les

treballadores victimes de violéncia de génere.
c) Permisos

A la dona victima de violéncia de genere se li facilitaran els permisos necessaris
per a la realitzacio de les gestions administratives, judicials o médiques, incloses
aquelles que puguen afectar fills i/o filles al seu carrec, per a fer efectiu el seu

dret a la proteccio o a l'assisténcia social integral.
d) Vacances

Si el dret de proteccié o el d'assisténcia social integral de la treballadora fan
necessari fixar el periode vacacional en unes dates determinades, s'adoptaran
les formules necessaries d'adaptacio dels processos habituals o convencionals
establits per a I'assignacio de vacances al cas concret.

e) Suspensio del contracte de treball i dret a percebre la prestacié de

desocupacié.

El contracte de treball podra suspendre’s per decisio de la treballadora que es
veja obligada a abandonar el seu lloc de treball com a consequéncia de ser
victima de violéncia de génere. (Apartat 1, lletra n, art. 45 ET).
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El periode de suspensié tindra una duracié inicial que no podra excedir de sis
mesos, llevat que de les actuacions de tutela judicial resultara que I'efectivitat del
dret de proteccié de la victima requerira la continuitat de la suspensio, i en aquest
cas, el jutge o la jutgessa podra prorrogar-la per periodes de tres mesos, amb un
maxim de dihuit. (Apartat 6, art. 48 ET).

Durant el periode de suspensid, i sempre que es reunisquen els requisits de
carencia, la treballadora victima de violéncia de génere tindra dret a percebre la
prestacio per desocupacio. Aquestes cotitzacions podran ser tingudes en compte
per a una nova prestacio. (Llei general de Seguretat Social, art. 208, punt 1 i punt
2iart. 210).

El periode de suspensio es considerara periode de cotitzacié a l'efecte de les
corresponents prestacions de la Seguretat Social, (LGSS, art. 124 i 231). Les
cotitzacions efectuades durant la percepcié de desocupacié per suspensio del

contracte per aquesta causa, computaran per a una nova prestacio.

D'altra banda, el periode de suspensié sera computable a I'efecte d'ascensos,

antiguitat i drets passius.
f). Excedéncia per rad de violencia de génere

En el cas que la treballadora victima de violéncia de génere no puga sol-licitar el
dret regulat en I'apartat anterior (suspensio i prestacio de desocupacio) per no
tindre suficient caréncia per a accedir a la prestacio de desocupacio, i amb la fi
fer efectiva la seua proteccié o el seu dret a I'assisténcia social integral, tindra
dret a sol-licitar la situacié d'excedéncia sense necessitat d'haver prestat un
temps minim de serveis previs i sense que resulte d'aplicacié cap termini de

permanéncia en 'empresa.

Tindra dret a la reserva del lloc de treball durant tota la duracio d'aquesta , que
podra allargar-se fins a un maxim de dihuit mesos, si I'efectivitat del dret de

proteccio de la victima ho exigira i a sol-licitud d'aquesta ultima.

Aquest periode sera computable a l'efecte d'ascensos, antiguitat i drets passius.
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g) Extincié del contracte de treball amb dret a la prestacié de desocupacio

El contracte de treball podra extingir-se per decisié de la treballadora que es veja
obligada a abandonar definitivament el seu lloc de treball com a consequéncia

de ser victima de violéncia de génere. (Apartat 1, lletra m, art. 49 ET).

La treballadora que extingisca el seu contracte per aquesta causa tindra dret a

percebre la prestacié per desocupacié. (LGSS, apartat1.1, lletra e, art. 208).
h) Acreditacio de la situacio legal de desocupacio

La situacio legal de desocupacio s'acreditara per comunicacié escrita de
I'empresa sobre I'extincio o suspensié temporal de la relacié laboral, la senténcia
condemnatoria per un delicte de violencia de génere, o bé l'orde de proteccio o
qualsevol altra resolucié judicial que acorde una mesura cautelar a favor de la
victima, bé juntament amb l'informe del Ministeri Fiscal que indique I'existéncia
d'indicis sobre la condicié de victima de violéncia de génere o bé mitjangant
informe de serveis socials, dels serveis especialitzats o els serveis d'acolliment
destinats a violéncia de génere que hagen sigut considerats com a competents

per a acreditar les situacions de violéncia de génere.
i) Abséncies o faltes de puntualitat al treball

Les absencies o faltes de puntualitat motivades per la situacio fisica o psicologica
derivades de la violéncia de genere, es consideraran justificades quan aixi ho
determinen els serveis socials d'atencié o de salut, segons siga procedent, sense
perjudici que aquestes abséncies siguen comunicades per la treballadora a
I'empresa com més prompte millor. (Art. 21.4 de la Llei organica 1/2004).

J) Acomiadament de la treballadora victima de violéncia de génere

No es consideraran com a causes objectives a I'efecte d'extincio del contracte de
treball, les faltes d'assisténcia motivades per la situacio fisica o psicologica
derivada de violéncia de génere, acreditada pels serveis socials d'atencié o

serveis de salut, segons siga procedent. (Lletra d, Art. 52 ET).

Sera nul I'acomiadament de les treballadores victimes de violencia de génere per

I'exercici del seu dret a la tutela judicial efectiva o dels drets reconeguts en
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I'Estatut dels Treballadors per a fer efectiva la seua proteccioé o el seu dret a
I'assisténcia social integral (Articles 53.4b) i 55.5b) ET).

k) Substitucié d'una treballadora victima de violéncia de genere

La subscripcié d'un contracte d’interinitat per a substituir una treballadora victima
de la violéncia de génere tindra una bonificaci6 del 100% de les quotes
empresarials per contingéncies comunes durant tot el periode de suspensio del
contracte de la treballadora substituida o durant sis mesos en els suposits de

mobilitat geografica o trasllat del centre de treball.
/) Acreditacio de la situacio de violéncia de génere

Les treballadores victimes de violéncia de génere per a accedir als drets i
mesures regulats acreditaran la situacio de violéncia de genere mitjangant o bé
la senténcia condemnatoria per un delicte de violéncia de génere, o bé l'orde de
proteccio o qualsevol altra resolucio judicial que acorde una mesura cautelar a
favor de la victima, o bé juntament amb l'informe del Ministeri Fiscal que indique
I'existéncia d'indicis sobre la condicié de victima de violéncia de génere, o bé
mitjangant informe de serveis socials, dels serveis especialitzats o els serveis
d'acolliment destinats a violencia de genere que hagen sigut considerats com a

competents per a acreditar les situacions de violéncia de génere
Procediment d'actuacio i garanties

El present procediment es basa en la garantia que les situacions que es
traslladen es realitzara de manera agil i mantenint la confidencialitat de la

treballadora que pateix violéncia de genere.

Tenint en compte l'especial sensibilitat de la matéria, sera directament una
persona de la comissio d’igualtat I'encarregada d'atendre la situacié de violéncia
de génere que la treballadora, victima de violéncia de génere, comunique. La
seua funcié principal en aquesta matéria és donar-li suport i oferir-li col-laboracio
en les gestions de les mesures laborals contingudes en la Llei organica 1/2004 i
en el present protocol, adaptant-se les mesures a la seua situacio i facilitant tant

la seua proteccio com el seu dret a I'assisténcia social integral.

Aquesta responsable d'lgualtat haura de tindre formacié especialitzada en
tractament i abordatge la violéncia de génere.
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La treballadora haura de presentar un escrit, després de ser informada dels seus
drets, dirigit a la persona responsable d'igualtat, instant I'exercici dels drets
continguts en el present protocol, acompanyat dels documents que acrediten la

seua condicio.

La treballadora que pateix violéncia de génere, si aixi ho decideix, podra anar
acompanyada en tot el procediment d'un o una representant legal o sindical de

la plantilla o d'alguna persona integrant de la comissio6 d'igualtat.

Una vegada adoptada la o les mesures, conforme a la sollicitud de la
treballadora, es revisaran periddicament les condicions que van donar lloc al
gaudi dels drets establits en la llei organica i aquest protocol. La vigéncia es
prorrogara en funcié de les circumstancies de la interessada i fent prevaldre les

seues necessitats de proteccié o d'assisténcia social integral.
Garanties del procediment:
1.- Respecte i proteccio de la treballadora que active el present procediment.

2.- Confidencialitat: Totes les persones que intervinguen en aquest procediment
tenen l'obligacié de guardar una estricta confidencialitat i reserva i no poden
transmetre ni divulgar informacidé sobre la situacié de les treballadores que

activen aquest protocol ni sobre les mesures adoptades.

3.- Diligéncia i agilitat a I'nora d'adoptar les mesures previstes en la LO 1/2004 i

en el present protocol i sol-licitades per la treballadora.

4.- Prohibicié de represalies: Es prohibeixen expressament les represalies contra
les treballadores victimes de violéncia que sol-liciten I'exercici de qualsevol dels

drets continguts en la LO 1/2004 i en el present protocol.
Comunicacio i difusio, seguiment i vigéncia del protocol

La CVMC i 'SAMC difondran aquest protocol a tota la plantilla i informaran
expressament sobre el procediment i on dirigir-se i quina és la persona que

tramitara el procediment.

Anualment, I'empresa informara la comissié d'igualtat del nombre de casos de
violéncia de génere, tipus i mesures adoptades aixi com la duraci6 d'aquestes,

en el benentés que totes les parts en mantindran la deguda confidencialitat i se’n
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valorara el funcionament. Aixi mateix, les persones integrants de la comissio

d'igualtat podran fer les propostes de millora, modificacio i adaptacio del protocol

que consideren oportunes per a millorar la consecucio dels objectius d'aquest.

En tot cas, s'incorporara al present protocol i s'aplicara de manera immediata
qualsevol modificacié normativa posterior que resulte més beneficiosa per a la
treballadora que patisca violéncia de genere i que no estiga recollida en aquest
protocol.
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15.PROTOCOL DAVANT L’ASSETJAMENT PER RAO
D'ORIENTACIO SEXUAL, IDENTITAT DE GENERE I/O
EXPRESSIO DE GENERE

1. Declaracio de principis

2. Ambit d'aplicacié

3. Definicions

4. Mesures de prevencio

5. La reclamacié o denuncia de la situacié d'assetjament
6. Procediment d'actuacio

7. Tipificacio

8. Seguiment i avaluacioé del protocol

9. Disposicié final

ANNEX I: Glossari

ANNEX II: LGTBI-fobia
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1. Declaracio de principis

La dignitat de la persona, els drets inviolables que li sén inherents, el lliure
desenvolupament de la personalitat, el dret a la intimitat, la integritat fisica i moral
i el principi d'igualtat i de no discriminacio per qualsevol condicio o circumstancia

personal o social sén drets fonamentals de la Constitucio espanyola.

En I'ambit de la Unié Europea s'ha establit un marc legal per a protegir les
treballadores i els treballadors que son objecte de discriminacié per raons
d'orientacié sexual. S'han adoptat dues directives d'obligat compliment per a tots
els estats membres: la directiva marc per a la igualtat de tracte en l'ocupacié
(2007/78 / CE), que inclou l'orientacié sexual entre els motius de no discriminacio
i la directiva relativa a I'aplicacio del principi d'igualtat d'oportunitats i igualtat de
tracte entre els homes i dones en l'ocupacio (2006/54 / CE), que prohibeix la

discriminacié en I'ocupacio.

D'altra banda, I'Estatut dels Treballadors disposa de manera especifica el dret al
respecte a la intimitat i a la consideracié deguda a la dignitat de tota persona
treballadora, compresa la proteccido enfront d'ofenses verbals o fisiques de
naturalesa sexual, enfront de I'assetjament per ra¢ d'origen racial o étnic, religio

0 conviccions, discapacitat, edat o orientacio sexual.

Per tot aixo, la CVMC i I'SAMC subscriuen aquest protocol amb el compromis
explicit i ferm de no tolerar en el si de les dues entitats cap mena de practica
discriminatoria considerada com a assetjament per rad d'orientacié sexual,
identitat de génere i/o expressid de génere, i queda prohibida expressament

qualsevol conducta d'aquesta naturalesa.

Amb la finalitat de garantir un entorn de treball respectu6és amb els drets
esmentats dels qui integren aquesta organitzacio, I'empresa es comprometen a
tractar amb la maxima i deguda diligéncia qualsevol situacié d'assetjament que
poguera presentar-se en el si d'aquesta. En aquest cas, I'empresa fara un us ple
dels seus poders directius i disciplinaris

Pel fet que es poden donar casos de doble assetjament (lesbianes, les
transsexuals, les bisexuals), aquest protocol esta relacionat amb el protocol
davant de l'assetjament sexual i per rad de sexe, aquests dos protocols es
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complementen i I'estructura de les comissions que se’n deriven son iguals per a

no duplicar-se en aquests casos.
2. Ambit d'aplicacié

1. Les disposicions s'apliquen a les persones que treballen en la CVMC i 'SAMC,
independentment del vincle juridic que els una a aquesta i, per tant, sera
aplicable no sols a la plantilla sin6 també al col-lectiu de becaris i becaries i al
personal en formacid contractat, etc. sempre que desenvolupen la seua activitat

dins de I'ambit organitzatiu de I'empresa.

2. En cas que resulte implicat personal alié a I'empresa, es donara coneixement
del succés a les seues respectives empreses, perque siguen aquestes les que

prenguen les mesures que creguen oportunes.
. Definicions

Qualsevol comportament basat en orientacié sexual, identitat de génere i/o
expressio de génere d'una persona que tinga la finalitat o provoque l'efecte
d'atemptar contra la seua dignitat o la seua integritat fisica o psiquica o de crear-
se un entorn intimidatori, hostil, degradant, humiliant, ofensiu o molest sera
considerat com a assetjament per ra6 d'orientacioé sexual, identitat de génere o

d'expressio de genere. Aixo sera considerat com una conducta discriminatoria.

Discriminacié directa: situacié en qué es troba una persona que és, ha sigut o
pot ser tractada, per rad d'orientacioé sexual, identitat de génere i/o expressio de

génere, d'una manera menys favorable que una altra en una situacié analoga.

Discriminacid indirecta: situacido en qué una disposicid, un criteri, una
interpretacio o una practica aparentment neutres poden ocasionar en lesbianes,
gais, bisexuals, transsexuals o intersexuals un desavantatge particular respecte

de persones que no ho soén.

Orde de discriminar: qualsevol instruccio que implique la discriminacio, directa o

indirecta, per rad d'orientacio sexual, identitat de génere i/o0 expressio de génere.

Represalia discriminatoria: tracte advers o efecte negatiu que es produeix contra

una persona com a consequéncia de la presentacié d'una queixa, reclamacio,
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denuncia, demanda o recurs, de qualsevol tipus, destinat a evitar, disminuir o

denunciar la discriminacié o I'assetjament al qual és sotmesa o ha sigut sotmesa.
Segons el subjecte actiu es poden distingir tres tipus d'assetjament:

e Assetjament descendent: aquell en qué l'autor o l'autora té ascendéncia
jerarquica sobre la victima (de cap a subordinat/ada).

¢ Assetjament ascendent: aquell en que l'autor o l'autora es troba subordinat
jerarquicament a la victima (de subordinat/ada a cap).

e Assetjament horitzontal: aquell en el qual tant I'autor o l'autora com la

victima no tenen relacié jerarquica (de company/a a company/a).
4. Mesures de prevencio

Amb la finalitat de previndre l'assetjament o les situacions potencialment

constitutives d'assetjament s'establiran les seguents mesures:

Divulgacio i comunicacio del protocol a tota la plantilla.

2. Inclusié de la prevencid, I'actuacio i I'erradicacio de casos d'assetjament
per rao d'orientacidé sexual, identitat de génere i/o expressié de génere en
el programa de formacié de I'empresa.

3. La representacio de la plantilla ha de participar, secundar i potenciar els
acords de sensibilitzacié per a la prevenciéo de l'assetjament per rad
d'orientacié sexual, identitat de génere i/o expressio de genere.

4. Promoure un entorn de respecte i correccid en l'ambient de treball,
inculcant a tots els treballadors i les treballadores els valors d'igualtat de
tracte, respecte, dignitat i desenvolupament de la personalitat lliure.

5. Prohibicio de les insinuacions o manifestacions que siguen contraries als
principis ressenyats, tant en el llenguatge, com en les comunicacions i en
les actituds. Entre altres mesures, s'ha d'eliminar qualsevol imatge, cartell,
publicitat, etc. que continga una visié LGTBI-fobica o incite a la LGTBI-
fobia.

6. Quan es detecten conductes no admeses en un determinat col-lectiu o
equip de treball, la direccié de I'empresa es dirigira immediatament al
responsable d'aquest col-lectiu/equip, amb la finalitat d'informar-lo sobre

la situacié detectada, les obligacions que han de respectar-se i les
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consequéncies que es deriven del seu incompliment, i procedir a posar en

marxa el protocol acordat.

7. Garantir la privacitat en tots els espais publics (banys, dutxes, vestidors...).
5. La reclamacié o denuncia de la situacié d'assetjament

Es consideren legitimades, a I'efecte de presentacio de la reclamacié o denuncia

regulada en el present protocol:

a) Qui es considere victima d'una conducta d'assetjament per rad

d'orientacié sexual, identitat de génere i/o expressié de génere.

b) Qui tinga coneixement de la perpetracié d'una conducta d'assetjament
per rad d'orientacio sexual, identitat de génere i/o expressio de genere. En
aquest suposit, I'drgan receptor de la reclamacid ha de demanar la
conformitat expressa i escrita de la persona presumptament ofesa per a

prosseguir el procediment.

c) Les organitzacions sindicals amb representacio en la CVMC i 'SAMC,
sempre que acrediten, per a aix0, el consentiment exprés i escrit de la

persona ofesa.

d) Qui reba qualsevol instruccié que implique la discriminacié per raé

d'orientacié sexual, identitat de génere i/o expressié de génere

La reclamacié o denuncia ha de fer-se per escrit i ha de dirigir-se a qualsevol
membre de la comissio d’igualtat, que activara la constitucio d’'una comissio
encarregada de la investigacié i actuacié posterior, com es fa en el protocol

d’assetjament sexual i per ra6 de sexe a I'ambit laboral.

Si la persona denunciant aixi ho estima oportu, es pot intentar resoldre el
problema de manera informal en un primer moment, com es fa en el protocol
d’assetjament sexual i per rad de sexe a I'ambit laboral. Fins i tot és possible que
siga suficient que explique a la persona que mostra el comportament indesitjat,
que aquesta conducta no é€s ben rebuda, que és ofensiva o incomoda, o que
interfereix en el treball i que deixe de realitzar-la.

Si el procediment informal no dona resultats o la persona que denuncia entén

que, per la gravetat dels fets, no és possible aquest tipus de procediment,
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s'iniciara un procediment formal, com es fa en el protocol d’assetjament sexual i
per rad de sexe a I'ambit laboral. La comissié instructora redactara un informe
sobre el presumpte assetjament investigat en el qual indicara les conclusions
aconseguides, les circumstancies agreujants o atenuants observades i instara la

Direccio de I'empresa a adoptar les mesures disciplinaries que calguen.
6. Procediment d'actuacio

La comissio encarregada de la instruccio seguira el mateix procediment
d’actuacié que s’arreplega en el protocol d’assetjament sexual i per ra6 de sexe

en I'ambit laboral.
Principis rectors i garanties del procediment.

Respecte i proteccié a les persones: S'ha de procedir amb la discrecié adequada
per a protegir la intimitat i la dignitat de les persones afectades. Les actuacions
o diligéncies han de realitzar-se amb la major prudéncia i amb el respecte
adequat a totes les persones implicades, que en cap cas pot rebre un tracte
desfavorable per aquest motiu. Les persones implicades que ho sol-liciten,
poden ser assistides per algun o alguna representant o assessor o assessora en
tot moment al llarg del procediment.

Confidencialitat: Les persones que intervenen en el procediment tenen obligacié
de guardar una estricta confidencialitat i reserva i no transmetran ni divulgaran
informacié sobre el contingut de les denuncies presentades o en proceés
d'investigacio. La comissid, de manera expressa, ha de posar en coneixement

de totes les persones intervinents I'obligacié de confidencialitat.

Contradiccié: El procediment garanteix una audiéncia imparcial i un tracte just
per a totes les persones afectades. Totes les parts intervinents han de buscar de

bona fe la veritat i I'aclariment dels drets denunciats.

Restitucié de les victimes: Si I'assetjament realitzat s'haguera concretat en una
reduccioé de les condicions laborals de la victima, I'empresa ha de restituir-li les

mateixes condicions, si la victima aixi ho sol-licita.

Prohibicié de represalies: Es prohibeixen expressament les represalies contra
les persones que efectuen una denuncia, compareguen com a testimonis o

ajuden o participen en una investigacio sobre assetjament.
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7. Tipificacio
Es considerara com a falta lleu I'is de llenguatge que puga ser ofensiu o

discriminatori per ra6 d'orientacié sexual, identitat de génere /o expressio de

génere. La reiteracié d'aquesta falta es convertira en falta greu o molt greu.

Depenent de les circumstancies del cas de l'assetjament per radé d'orientacio
sexual, identitat de genere i/o expressio de génere o els comportaments contraris
a la llibertat sexual dels treballadors i treballadores sera considerat com a falta

greu o molt greu.

La violacio de la confidencialitat dels permisos per intervencié quirurgica per a

reassignacio sexual es considerara falta molt greu.

Les conductes de represalia contra una persona que haja presentat queixa o
denuncia interna assetjament per ra¢ d'orientacio sexual, identitat de génere i/o
expressio de génere, o contra una persona que haja col-laborat en la investigacié

constituiran una falta molt greu.

Les sancions a aplicar seran les establides en el conveni col-lectiu o norma

superior vigent a cada moment per a les faltes lleus, greus i molt greus.
Circumstancies agreujants:

A l'efecte de valorar la gravetat dels fets i determinar les sancions que, si escau,

pogueren imposar-se, es tindran com a circumstancies agreujants les seguents:

- Que la persona denunciada siga reincident en la comissio d'actes
d'assetjament per rad d'orientacioé sexual, identitat de genere i/o expressio
de geénere.

- Que la victima patisca algun tipus de discapacitat, fisica, psiquica o
sensorial.

- Que la victima haja patit greus alteracions psicologiques, médicament
acreditades.

- Que la victima estiga en periode de prova o tinga un contracte formatiu, en
practiques o temporal.

- Que l'assetjament es produisca durant el procés de seleccio de personal.
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- Que s'exercisquen pressions i/o represalies sobre la victima, testimonis o

persones del seu entorn laboral o familiar a fi d'evitar o dificultar la
investigacio.

- Que es tracte d'un assetjament descendent.

- Que siga per orde

- Que siga en periode d'eleccions a la representacio legal de la plantilla.

8. Seguiment i avaluacié del protocol

La comissidé d’igualtat revisara anualment les denuncies d'assetjament per rad
d'orientacié sexual, identitat de génere i/o expressid de génere, i elaborara un
informe que ha de respectar el dret a la intimitat i confidencialitat de les persones

implicades.
9. Disposicio final

El contingut d'aquest protocol és d'obligat compliment quan entre en vigor, al
costat del Pla d'igualtat. S'estableix una vigéncia de tres anys i s’adquireix el

compromis de revisar-ne el funcionament al final d'aquest periode.
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ANNEX |
Glossari

Androcentrisme: Es la manera de concebre el mén des d'un punt de vista
masculi, en qué se li dona un valor hegemonic a tot alld que té a veure amb la
masculinitat. Com a constructe social tot alld relatiu al fet masculi esta apoderat

i sobrevalorat, en canvi allo que és femeni esta infravalorat o devaluat.

Assetjament laboral: L'exposicié a conductes de violencia psicologica intensa,
dirigides de manera reiterada i prolongada en el temps cap a una o més
persones, per part d'una/es altra/es que actuen enfront d'aquella/es des d'una
posicié de poder —no necessariament jerarquica sind en termes psicologics—,
amb el propodsit o I'efecte de crear un entorn hostil o humiliant que pertorbe la
vida laboral de la victima. Aquesta violéncia es dona en el marc d'una relacio de
treball, perd no respon a les necessitats d'organitzacié d'aquest; suposant tant
un atemptat a la dignitat de la persona, com un risc per a la seua salut.

Assetjament psicologic: Assetjament laboral.

Bisexualitat: La bisexualitat és l'orientacid sexual dels qui senten atracci6
sexual, emocional i/o romantica cap a persones de més d'un genere i/o sexe, no
necessariament al mateix temps, ni de la mateixa manera, ni al mateix nivell, ni
amb la mateixa intensitat. Actualment, es parla de pomosexualitat (o sexualitat
postmoderna), pansexualitat i omnisexualitat, per a fer referéncia a aquest

concepte.

Cissexual o cisgénere: Es aquella persona en la qual la seua identitat sexual
coincideix amb el génere bioldgic en naixer. S'utilitza habitualment com a terme

oposat a transsexual.

Discriminacié multiple: Situacié en qué una persona lesbiana, gai, bisexual,
transsexual o intersexual, per pertanyer a altres grups que també son objecte de

discriminacio, pateix formes agreujades i especifiques de discriminacio.
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Discriminacio per associacié: Situacio en la qual una persona és objecte de
discriminacio per orientacié sexual, identitat de génere i/o expressio de génere

com a consequéncia de la seua relacié amb una persona o un grup LGBTI.

Discriminacio per error: Situacio en la qual una persona o un grup de persones
son objecte de discriminacié per orientacié sexual, identitat de génere i/o

expressio de génere com a consequéncia d'una apreciacio erronia.

Heterosexualitat: L'orientacid sexual es presenta cap a persones de diferent

sexe.

Homosexualitat: L'orientacié sexual es presenta cap a persones del mateix

sexe.

Identitat de génere (i identitat sexual): Consideracié de la propia persona com
a home, com a dona o les dues. Es el resultat global de tot el procés de
sexualitzacié. El procés identitari pot ser dinamic i patir variacions. Pot ocorrer

que la identitat de la persona no coincidisca amb la que li atorguen els altres.

Intersexual: Persona amb caracters sexuals de tots dos sexes. Aquestes

persones formen part de la diversitat bioldgica humana.
Lesbiana: Dona homosexual.

LGTBI: Es l'acronim utilitzat per a referir-se col-lectivament a les persones

lesbianes, gais, bisexuals, transsexuals i intersexuals.
Orientacio sexual: Fa referéncia a I'objecte del desig sexual.

Pansexualitat: L'orientacid sexual es presenta com una capacitat de les
persones de sentir-se atretes per altres deixant a part la sexualitat d'aquestes, i
parant la seua atencid, basicament, en com son interiorment, és a dir, en els seus

sentiments, en la seua manera de ser, de comportar-se o de relacionar-se.

Practiques sexuals: Les practiques sexuals que cadascun preferim dur a terme
durant una relacié sexual. No estan determinades pel rol de génere ni per

l'orientacid sexual.
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Queer: Originalment era un insult dirigit a persones homosexuals; ara s'utilitza
com una autodefinicio politicosexual de qui no encaixa dins de les expectatives

sexuals maijoritaries.

Reassignacio sexual: Procés mitjangant el qual es rectifica el sexe assignat en
naixer. Es realitza amb ajuda d'hormones i, en alguns casos, de cirurgia. No ha

d'usar-se mai el sintagma canvi de sexe.

Rol de génere: Construccié social del que implica ser home o dona en la
societat. Existeix una transmissio cultural de la definici6 de comportament,
actuacio social, maneres de vestir-se, de relacionar-se socialment en public.
Defineix la pertinengca de ser home o dona, sense donar espai a altres visions
més amplies de la persona. Segons aix0 existeixen dos generes: genere masculi
i génere femeni, no es dona cabuda a res més. El génere és una construccié

social i. per tant. varia segons cultures i moments historics.

Sexe biologic: Consta de uns caracters primaris, com els testicles i els ovaris, i

de secundaris, com la barba i els pits.

Trans: Terme més global i general per a abastar totes les diferents mirades
sobre persones que no se senten identificades amb un determinat génere o sexe

assignat en totes les seues variants.

Transformista: Persona que es vist com una persona de l'altre sexe perd no per
satisfaccio ni perqué li agrada, sin6 per motius professionals. Aquesta conducta
no suposa una orientacio del desig sexual determinada ni conflicte amb la seua

identitat sexual.

Transgénere: La seua identitat sexual d'aquestes persones no coincideix amb
la que marquen els seus genitals, ni altres estructures sexuals, ni amb la identitat
que uns altres li pressuposen. Aquestes persones no creuen que hagen de
passar per un procés de reassignacio quirurgic ni hormonal. Aquesta identificacio

amb I'un o l'altre sexe és independent de l'orientacioé sexual.

Transsexual: Es aquella persona en qué la seua identitat sexual no coincideix

amb la que li marquen els seus genitals, ni altres estructures sexuals, ni amb la
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identitat que uns altres li pressuposen. Per a aconseguir viure d'una forma
coherent amb el seu sentiment i per a aconseguir I'aspecte del sexe que senten
com a propi poden usar medicaments, hormones o sotmetre's a intervencions
quirurgiques. Aquesta identificacid6 amb I'un o l'altre sexe és independent de
l'orientacié sexual. S'ha d'usar la destinaci6 i no l'origen per a definir el
transsexual, sera masculi si la transformacio és de dona a home, o femeni si la

transformacié és d'home a dona.

Transvestit: Persona que sent satisfaccié o li agrada sentir-se com a persona
de l'altre sexe. Aquesta conducta no suposa una orientacio del desig sexual

determinada ni conflicte amb la seua identitat sexual.

Victimitzacié secundaria: Maltractament addicional exercit contra lesbianes,
gais, bisexuals, transsexuals o intersexuals que es troben en algun dels suposits
de discriminacio, assetjament o represalia com a consequéncia directa o
indirecta dels déficits de les intervencions dutes a terme pels organismes

responsables, i també per a les actuacions d'altres agents implicats.
ANNEX I
LGTBI-fobia

L’LGTBI-fobia és una actitud hostil que mostra aversio per l'orientacié sexual no
heterosexual. Percep 'homosexualitat, la transsexualitat i la intersexualitat com
a contraries a la naturalesa, diferents, inferiors, pitjors o anormals i considera les
persones que tenen aquestes orientacions com a diferents, dolentes, estranyes,

malaltes, amorals o antinaturals.

LGTBI-fobia cognitiva: Es la creenca que les persones LGTBI sén antinaturals,

amorals, pecaminoses i/o les fa inferiors i/o indesitjables.

LGTBI-fobia afectiva: S6n sentiments de rebuig que afloren en determinades
persones en relacionar-se (0 imaginar-se que es relacionen) amb persones
LGTBI. El rebuig sol ser al contacte fisic, sentir-se incomodes amb persones
LGTBI, o de mostres d'afecte entre persones LGTBI. Sén les persones que diuen

sentir “fastic" o "repulsié" cap a les persones LGTBI.
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LGTBI-fobia liberal: Es permet I'expressio de la diversitat sexual en I'ambit

privat perod en cap cas accepta que es faga en l'espai public.

LGTBI-fobia conductual: Esta en connexié amb els comportaments cap a les
persones LGTBI. Aquest comportament es pot manifestar de moltes maneres,

des del grau més lleu de l'acudit facil fins al més greu de I'agressio fisica.

LGTBI-fobia externalitzada: Es aquella en la qual es donen conductes verbals
i fisiques (LGTBI-fobia conductual), aixi com emocionals (LGTBI-fobia afectiva)

que poden portar a alguna mena d'abus cap a les persones LGTBI.

LGTBI-fobia internalitzada: Es I'assimilacié mitjancant I'educacié heterosexual
que les conductes d'orientacio sexual i identitat de génere son negatives.
Aquesta afecta tant les persones heterosexuals com les persones LGTBI,
aquestes ultimes poden tindre greus problemes d'autoestima que porta a una

invisibilitzacio personal.

Bifobia: Aversio, odi, por, prejudici o discriminacié a la bisexualitat o a les

persones bisexuals.

Heterosexisme (o heteronormativitat): Es dona per fet, sense questionar-ho,
que la norma que cal seguir és I'heterosexualitat, és a dir, que tothom ha de ser
heterosexual. Aquesta situacié fa pensar que tot el que no és heterosexual és
"anormalment diferent" i pot provocar rebuig o discriminacié. Es una manera de

violéncia.

Homofobia: Es refereix a l'aversio, odi, por, prejudici o discriminacié contra
homes o dones homosexuals, encara que també s'inclou les altres persones que
integren la diversitat sexual, com és el cas de les persones bisexuals i
transsexuals. L'homofobia en algunes persones adquireix extrems patoldgics
molt radicals, fins i tot violents, que es poden emmarcar dins d’altres trastorns de
la salut psiquica. L'nomofobia esta lligada amb la cultura patriarcal dominant que,

a més, discrimina les dones.

Intersexualfébia: Aversio, odi, por, prejudici o discriminacié a la intersexualitat

0 a les persones intersexuals.
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Lesbofobia: Aversio, odi, por, prejudici o discriminacié al lesbianisme o a les

lesbianes, amb actituds de rebuig i por irracional cap a les dones lesbianes.

Monosexisme: Creure que tothom és homosexual o heterosexual. Es una

actitud bifobica.

Plumofobia: Aversio, odi, por, prejudici i discriminacidé contra les persones amb
ploma o a tindre ploma.

Transfobia: Aversid, odi, por, prejudici o discriminacié a la transsexualitat o a les

persones trans.
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