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Seccién lll. Otras disposiciones y actos administrativos
AYUNTAMIENTO DE SANTANYi

7387 Plan Igualdad del Ayuntamiento de Santanyi

El pleno del Ayuntamiento de Santanyi en sesion ordinaria de 15 de junio de 2018 aprob¢ lo siguiente:
PLAN DE IGUALDAD DEL AYUNTAMIENTO DE SANTANYI
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1. INTRODUCCION

Un plan de igualdad configura una politica global de igualdad efectiva de mujeres y hombres, expresa la voluntad institucional y compromete
a las personas responsables, funcionarias y técnicas, en sus respectivos ambitos de actuacion, a trabajar por la igualdad efectiva de mujeres y
hombres.

El objetivo general del Plan de Igualdad es conseguir la igualdad efectiva de mujeres y hombres en el Ayuntamiento de Santanyi y preparar el
enfoque hacia el Plan estratégico.

Por ello, el Ayuntamiento de Santanyi desarrollara todas las medidas que sean necesarias para garantizar la incorporacion del mainstreaming
de género [transversalidad de género] en la politica interna y de gestion municipal del Ayuntamiento, aplicando acciones positivas para lograr
corregir aquellas situaciones de discriminacion o desigualdad que se hayan detectado en el Diagnostico de situacion en materia de igualdad, a
partir de:

® FEl establecimiento de una comisién interdepartamental, denominada Comision de igualdad, encargada de la planificacion,
implementacion, asi como de realizar el seguimiento y la evaluacion del Plan de Igualdad.

® La inclusion de una dotacion econdmica que garantice la implementacion de las acciones, medidas y actuaciones contenidas en el
Plan.
La aprobacion del Plan de Igualdad en el pleno del Ayuntamiento.
La publicacion e informacion a todo el entorno del Ayuntamiento (interna y externamente) sobre la realizacion e implementacion de
este Plan de Igualdad.

http://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2018/85/1012780

2. COMPROMISO Y MARCO NORMATIVO

——=FI Ayuntamiento de Santanyi ha trabajado desde hace afios para la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres a través de diversas
I . cciones encaminadas hacia la poblacion y hacia las personas que trabajan en el Ayuntamiento, asi como hacia la eliminacién de la violencia
machista.

%A raiz del reconocimiento institucional y ptblico de la existencia de desigualdades efectivas entre hombres y mujeres en los diferentes
ambltos tanto social, cultural, econémico, politico, deportivo, etc., a lo largo del tiempo ha ido surgiendo legislacion que aporta un marco
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referencial dentro del cual se debe trabajar en pro de la igualdad real y efectiva a través de herramientas como los planes de igualdad.

Algunos antecedentes legales que enmarcan el compromiso del Ayuntamiento de Santanyi son:

Constitucion Espafiola de 1978, destacando el articulo 14 donde se proclama el derecho a la igualdad y a la no discriminacion por
razén de sexo y el articulo 9.2 donde se contempla la obligacion de los poderes publicos a promover las condiciones para que la
igualdad del individuo y de los grupos en los que se integra sean reales y efectivas.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, en los principios ya establece que el
principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, informara, con caracter transversal, la actuacion de todos
los poderes publicos y que las administraciones publicas lo integraran, de forma activa, en la adopcion y ejecucion de las
disposiciones normativas, respecto de la definicion y presupuestos de las politicas publicas en todos los ambitos y en el desarrollo del
conjunto de todas sus actividades. La Ley de Igualdad desarrolla politicas publicas e internas a lo largo de su articulado.

En la Ley 11/2016, de 28 de julio, de igualdad de mujeres y hombres de las Islas Baleares, se incluye como ambito de aplicacion la
administracion local.

La Ley 7/1985, de 2 de abril, reguladora de las bases del régimen local; en las materias de promocion de la igualdad de
oportunidades y de prevencion de la violencia machista.

Legislacion en materia laboral.

Planes estratégicos desarrollados a nivel del Gobierno de las Islas Baleares y el Consejo de Mallorca.

De acuerdo con la exposicion anterior, desde el Ayuntamiento de Santanyi se ha impulsado la elaboracién del Plan de Igualdad como

compromiso firme de la incorporacion de la perspectiva de género; la correccion de desigualdades; el establecimiento de pautas para evitar
situaciones; y para contribuir a una sociedad mas respetuosa.

El alcance y, por tanto, las personas beneficiadas del presente compromiso incluyen:

a) El personal del Ayuntamiento de Santanyi a través del Plan de Igualdad.

b) Las personas que viven de hecho y derecho en el municipio de Santanyi, que se beneficiaran a través de las politicas publicas en
materia de igualdad y de forma extensiva y transversal de la aplicacion de acciones que desarrollara el Ayuntamiento de Santanyi a
través del Plan de Igualdad interno.

El desarrollo del Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Santanyi supondra un beneficio no sélo a nivel interno, sino que, ademas, proyectara
el desarrollo de los servicios ofrecidos a la ciudadania y a la gestion interna del Ayuntamiento de Santanyi influencias y sinergias positivas

con otros grupos de interés.

3. ESTRUCTURA

El Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Santanyi se estructura en los siguientes apartados:

a) Diagndstico de la situacion de partida de mujeres y hombres en la institucion.

El diagnostico se ha realizado a partir del analisis de la informacion cuantitativa y cualitativa aportada por el ayuntamiento en materia de:

Datos caracteristicos de la plantilla

Acceso, seleccion y promocion

Formacion

Conciliacion

Acoso, salud laboral y exclusion

Uso no discriminatorio del lenguaje, comunicacion y publicidad

Representacion y participacion

it b) Plan de Igualdad.

Se formula en base a las debilidades detectadas. Las acciones resultantes estan encaminadas al cumplimiento de la legislacion vigente en
materia de igualdad y la mejora de las condiciones laborales del personal de la empresa. La prioridad de las acciones se ha establecido
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teniendo en cuenta:

® Requisitos legales (Prioridad A)

® Debilidades detectadas en el diagndstico (Prioridad M)

® Mejoras a llevar a cabo respecto a lo establecido actualmente con repercusion transversal o de la mayor parte del personal. (Prioridad
B)

¢) Seguimiento y evaluacion del cumplimiento del Plan.
A través de las personas designadas por cada parte que recojan informacion sobre su grado de realizacion, sus resultados y su impacto.

Una vez realizado el diagndstico de la situacion de igualdad entre mujeres y hombres en el ayuntamiento y extraidas las conclusiones,
procede definir los objetivos a alcanzar, las estrategias a utilizar y las actuaciones a realizar para la consecucion de los objetivos sefialados.

El programa de actuaciones tiene una doble finalidad, por un lado, definir las medidas correctoras de las desigualdades existentes y por otro,
medidas de prevencion enfocadas a garantizar que todos los procesos que se realizan en la empresa tienen integrado el principio de igualdad
entre mujeres y hombres.

4. AMBITO DE APLICACION

El ambito de aplicacion del presente Plan de Igualdad se circunscribe a toda la plantilla del Ayuntamiento de Santanyi en todos los centros de
trabajo y en aquellos centros donde en un futuro pudiera desarrollar su actividad.

5. VIGENCIA DEL PLAN

El presente Plan, conjunto de medidas ordenadas y orientadas a conseguir los objetivos que se concretan en el mismo, entendiendo las partes
que su contenido debera renovarse transcurridos cuatro afios desde su firma.

Terminado el plazo, se mantendra vigente hasta que no se renueve o se acuerde otro, siendo la Comision de Igualdad del Plan de Igualdad la
que apruebe la prorroga o negociacion.

6. PUBLICIDAD DEL PLAN

El presente Plan de Igualdad estard a disposicion de los trabajadores y trabajadoras y de sus organos de representacion, igualmente se
potenciara la difusion interna y el conocimiento por parte del personal sobre los contenidos de este Plan de Igualdad.

7. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN

Todo el desarrollo del Plan de Igualdad serd supervisado y dinamizado por parte de la Comision permanente de igualdad a través de las
reuniones de seguimiento anuales, siendo evaluado el porcentaje de cumplimiento en cada una de ellas.

En el Reglamento de funcionamiento se definiran las funciones, responsabilidades, asi como la descripcion de otros aspectos importantes que
debe tener en cuenta el Comité Permanente de Igualdad para el desarrollo de su actividad.

Se levantara acta en cada una de las reuniones a través de las cuales se podra hacer el seguimiento y evaluacion del Plan. En cualquier
momento la Comision de Igualdad podra decidir otro tipo de informes / herramientas de seguimiento y evaluacion.

El seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad se realizara a través del analisis de datos, indicadores y estado de las actuaciones previstas
en el desarrollo de los objetivos generales.

8. OBJETIVOS GENERALES Y PROGRAMA DE ACTUACIONES

De acuerdo con los principios y requisitos derivados de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres y la Ley 11/2016, de 28 de julio, de igualdad de mujeres y hombres de las Islas Baleares, se realizan las propuestas del Plan.

Los objetivos generales del Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Santanyi son los siguientes:

1. Conseguir una representacion equilibrada de mujeres y de hombres, en todos los ambitos y niveles de participacion y de toma de
decisiones.

2. Integrar la perspectiva de género en los procesos relacionados con la gestion del personal.
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3. Promover una cultura de corresponsabilidad, asi como una distribucion equitativa de las responsabilidades familiares, en el
ambito laboral y la toma de decisiones (articulos 51y 52, Ley 11/2016)

4. Disefiar una politica de igualdad integrada en la seguridad y salud (articulos 45-46, Ley 11/2016)

5. Introducir la perspectiva de género en las diferentes dreas de intervencion del Ayuntamiento.

6. Promover y consolidar una comunicacion interna y externa, escrita, verbal y visual, no sexista.

Con el objetivo de poder concretar se han disefiado unos programas de actuacion para cada objetivo general.

A continuacion, se presentan los objetivos especificos del Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Santanyi:

Objetivo general -1

Conseguir una representacion equilibrada de mujeres y hombres, en todos los ambitos y niveles de participacion y de toma de decisiones.

Objetivos especificos

Promover una representacion equilibrada de mujeres y hombres en toda la estructura vertical y horizontal.

Promover la participacion equilibrada de mujeres y de hombres en los procesos de toma de decisiones.

Acciones

1.1. Incorporar en todos
los reglamentos internos
de funcionamiento del
Ayuntamiento, la
obligacion de respetar el
principio de presencia o
composicion equilibrada
de mujeres y hombres en
todos los  oOrganos,
comisiones, consejos, etc.
con capacidad decisoria
(ejemplo: composicion de
jurados, etc.) (articulo 4
Ley 11/2016)

Objetivo general - 2

Prioridad Responsable Recursos Calendario Indicador

Horas de redaccion

de las pautas .
% de comisiones, etc.
generales. . L
Desde el inicio del con composicion

A Secretaria/Intervencion Plan equilibrada

Incluir en la

formacion

Integrar la perspectiva de género en los procesos relacionados con la gestion del personal

Objetivos especificos

Disponer de un procedimiento de seleccion y reclutamiento objetivo y neutral, que procure la incorporacion a la plantilla del Ayuntamiento, en

condiciones de igualdad, a mujeres y hombres.

®  Conocer y analizar, desde una perspectiva de género, la estructura salarial de la totalidad del personal, funcionario y laboral, del Ayuntamiento,
separada por sexos y tipo de retribuciones, diferenciando entre las percibidas como basicas y las percibidas como complementarias y, dentro de cada
una, entre la de diferentes tipologias.
h Incorporar la igualdad efectiva de mujeres y hombres en la politica formativa del Ayuntamiento.
Acciones Prioridad Responsable Recursos Calendario Indicador
2.1.Elaborar base de datos de control del personal a partir Antes de la .
. . L L . Conseguir la base
de las variables para poder analizarlas en la revision del | B Dpto. Personal Horas de dedicacion | mitad del

Plan.

de datos
plan (2 afios)
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2.2. Incorporar en el Plan de formacion del Ayuntamiento,
un curso basico de formacion en igualdad y no
discriminacion por razoén de sexo, obligatorio para la
totalidad del personal, funcionario, laboral y politico.
(Articulo 25, Ley 11/2016)

ANEXO 1.
Nota 1: Establecer anualmente la planificacion de la
formacion.
Nota 2: conceptos basicos que debe incluir la formacion:
corresponsabilidad y conciliacion; uso de lenguaje no
sexista; acoso; etc. La formacion es una herramienta

transversal.

Objetivo general -3

Comision de Igualdad

Horas de dedicacion

para la planificacion

Horas del personal

que asiste a la Asistencia a la

Formacion -
formacion formacion por
anual

perfiles
Coste de la
formacion

Promover una cultura de corresponsabilidad, asi como una distribucion equitativa de las responsabilidades familiares, en el ambito laboral y la toma de decisiones

(articulos 51 y 52, Ley 11/2016)

Objetivos especificos

Desarrollar campafias informativas y de sensibilizacion en materia de conciliacion y corresponsabilidad

Acciones Prioridad

3.1. Aprobacion y difusion del Plan Concilia.
ANEXO 2.

3.2. Disefiar formularios y protocolo de solucion i

gestion de medidas de conciliacion.

Objetivo general - 4

Responsable

Mesa negociadora

Dpto. Personal

Disenar una politica de igualdad integrada en la seguridad y salud (articulos 45-46, Ley 11/2016)

Objetivos especificos

hombres y mujeres respecto de las consecuencias en los riesgos y salud laboral.

Recursos Calendario Indicador
Durante el
Horas de dedicaciéon | primer afio Conseguir
del Plan
Conseguir establecer
los
Durante el .
o . protocolos/formularios
Horas de dedicacién | primer afio
del Plan

% personal que los

conozca

Incorporar la perspectiva de género en la accion preventiva en materia de seguridad y salud, a fin de permitir detectar las posibles diferencias entre

Informar y sensibilizar al personal del Ayuntamiento en materia de seguridad y salud y prevencion incluyendo el impacto de las diferencias entre

hombres y mujeres.

Informar y sensibilizar al personal en materia de acoso sexual y por razon de sexo.

I | %@%@m ||| http://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2018/85/1012780
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Acciones

4.1. Establecer como requisito de los futuros pliegos
de condiciones de los SPA incorporar la obligacion de
inclusion de la perspectiva de género en todos sus

procesos aplicados al Ayuntamiento.

4.2. Tener en cuenta el analisis de riesgos desde la
perspectiva de género respecto de los procesos de
planificacion de la actividad preventiva y la

formacion en PRL.

4.3. Elaborar un protocolo de actuacioén en caso de
acoso sexual o por razéon de sexo y difusion del
mismo entre la plantilla. Realizar seguimiento del
mismo. ANEXO 3.

Objetivo general — 5

Introducir la perspectiva de género en las diferentes areas de intervencion del Ayuntamiento

Objetivos especificos

Incluir los requisitos de la Ley 11/2016 en las diferentes areas del Ayuntamiento

Acciones Prioridad

5.1. Revision de los requisitos aplicables a
cada area de intervencion y establecimiento

de un plan de accion de cumplimiento.

Objetivo general — 6

Prioridad Responsable Recursos Calendario Indicador
A partir del
o Obtener
Horas de dedicacion segundo aflo . .
. .. informacion
M Secretaria de revision de los desde la
. . desagregada por
pliegos aprobacion del
SeX0s
Plan
A partir del
Comision de Igualdad y segundo afio
. . Obtener
A Comité de Seguridad y | -- desde la .
. evaluaciones
Salud/Empresa aprobacion del .
revisadas
Plan
Durante el
primer afio
. o % de personal que
A Comision de Igualdad Horas de dedicacion | desde la
. conoce el protocolo
aprobacion
del Plan
Responsable Recursos Calendario Indicador
o Desde la % areas donde se
. Horas de dedicacion . .
Comision de Igualdad aprobacion del implementan todos los
de cada departamento .
Plan requisitos

Promover y consolidar una comunicacion interna y externa, escrita, verbal y visual, no sexista.

Objetivos especificos

Disponer de recursos que guien en el uso y tratamiento no sexista de la informacion y la comunicacion (lenguaje e imagen no sexistas) que posibiliten

eliminar las practicas comunicativas sexistas del Ayuntamiento.

Desarrollar acciones comunicativas tendentes a sensibilizar en materia de igualdad y no discriminacion por razén de sexo.
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Acciones Prioridad Responsable Recursos Calendario Indicador

Durante el primer afio
6.1. Establecimiento de pautas de desde la aprobacion Realizacion de las

comunicacion no sexista. A Comision de Igualdad | Horas de dedicacion | del Plan pautas y difusion

6.2. Difundir recomendaciones entre
. Anualmente desde la L
el personal del Ayuntamiento, para L Una comunicacion anual
. . o difusion del punto .
reducir los usos sexistas en la M L Horas de dedicacion como minimo
. .. Comision de Igualdad 6.1.
documentacion municipal.

6.3. Proceso de adaptacion progresivo .
. . % ejemplos no
con relacion al uso de lenguaje no . .
. B L L A partir del segundo adaptados en relacion
sexista entre la documentacion M Comision de Igualdad | Horas de dedicacion

. aflo con los revisados
externa e interna.

Todas las acciones son supervisadas por parte de la Comision de Igualdad.

Este documento es aprobado y firmado por la Comision permanente de Igualdad del Ayuntamiento de Santanyi.
PLAN DE IGUALDAD-ANEXO 1

Objetivo general - 2 Integrar la perspectiva de género a los procesos relacionados con la gestion del personal.

2.2. Incorporar en el Plan de formacion del Ayuntamiento, un curso basico de formacion en igualdad y no discriminacion por razén de sexo,
obligatorio para la totalidad del personal, funcionario, laboral y politico. (Articulo 25, Ley 11/2016).

PROGRAMACION FORMACION IGUALDAD
1. INTRODUCCION

La presente propuesta de formacion esta disefiada a partir de las caracteristicas identificadas en la fase de diagnoéstico del Plan de Igualdad y a
partir de propuestas comentadas en las reuniones y comisiones de trabajo desarrolladas.

Alcance de la formacion: Personal, plantilla del Ayuntamiento de Santanyi.
Propuesta de formacion inicial y vinculada al objetivo 2 del Plan de Igualdad.
2. PROPUESTA DE FORMACION

2.1. FORMACION A CARGOS POLITICOS Y CON TOMA DE DECISION.

La igualdad de oportunidades en el Ayuntamiento.

Titulo
Modalidad Presencial
Duracién
2 horas
Perfiles a quien va dirigido Cargos con poder de decision y gestion de equipos de trabajo; cargos politicos.
Obligatoria .
Si
Aplica examen No
Lugar Ayuntamiento de Santanyi

L . Entender la importancia que supone la igualdad de oportunidades para el Ayuntamiento y en general para la sociedad.
Objetivos de la formacion L .
Implicaciones y requisitos legales.

I | %@%@m ||| http://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2018/85/1012780
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1) Introduccion.

Temario
2) Conceptos basicos.
3) Plan de Igualdad definicion y fases
4) Legislacion aplicable y requisitos.
Otros La formacion es totalmente ajustada al Ayuntamiento de Santanyi

1 grupo
Propuesta de . .
. . Pendiente de definir
calendario/organizacion

2.2. FORMACION PERSONAL BASE DEL AYUNTAMIENTO

Formacion basica en igualdad de oportunidades.
Titulo

Modalidad Presencial

Duracion
2 horas

Perfiles a quien va . L . . .
Todo el personal del ayuntamiento excepto los cargos con poder de decision y con equipos de trabajo y cargos politicos.

dirigido
Obligatoria .
Si
Aplica examen No
Lugar Ayuntamiento de Santanyi

Objetivos  de  la | Asentar las bases en materia de igualdad de oportunidades para garantizar la no discriminacion y la integracion de la perspectiva de

formacion género, entre mujeres y hombres, dentro de la organizacion.

Introduccion.

Legislacion aplicable

. Plan de Igualdad definicion y fases
Temario L .
Comunicacion no sexista

Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral

o0k wON=

Prevencion del acoso sexual y del acoso por razon de sexo

Otros Se incluira informacion y ejemplos concretos del Ayuntamiento.

1 grupo
Propuesta de . .
. L Pendiente de definir
calendario/organizacion

PLAN DE IGUALDAD ANEXO 2

Objetivo general -3 Promover una cultura de corresponsabilidad, asi como una distribucion equitativa de las responsabilidades familiares, en
el ambito laboral y en la toma de decisiones (articulos 51 1 52, Ley 11/2016)

http://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2018/85/1012780

3.1. Aprobacion y difusion del Plan Concilia.

=—=PLAN DE CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR Y LABORAL DEL PERSONAL AL SERVICIO DEL AYUNTAMIENTO
DE SANTANYL

%1. AMBITO DE APLICACION.
L
%Las previsiones de este acuerdo son aplicables a todo empleado publico, tanto laboral como funcionario, al servicio del Ayuntamiento de

http://boib.caib.es D.L.: PM 469-1983 - ISSN: 2254-1233


http://boib.caib.es

Ndm. 85

10 de julio de 2018
Fasciculo 121 - Sec. Ill. - Pag. 24097

||| http://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2018/85/1012780

Santanyi.
2. MEDIDAS RELATIVAS A LA JORNADA.

2.1. Reduccidn de la jornada por cuidado de nifios / as menores de doce afios, nifios / as prematuros o personas con discapacidad y por razon
de violencia de género.

Se tiene derecho a una reduccion de la jornada de trabajo hasta la mitad de su duracién, con la reduccion proporcional de sus retribuciones,
en los siguientes supuestos:

a. Por razon de guarda legal de un / a nifio / a menor de doce afios.

En este supuesto, si la reduccion no es superior a treinta (30) minutos de la jornada, se percibiran las retribuciones integras hasta que
el / la menor a cargo cumpla un afio; y, si es superior, la reduccién proporcional que corresponda, incrementadas en 10 puntos
porcentuales, hasta que el / la menor cumpla tres aflos.

En los supuestos de adopcion o acogimiento permanente o preadoptivo de nifios / as menores de tres aflos y mayores de uno, si la
reduccion no es superior a treinta (30) minutos de la jornada, se percibiran las retribuciones integras hasta que se cumpla el primer
aflo posterior a la constitucion de la adopcion o acogimiento; y, si es superior, la reduccion proporcional que corresponda,
incrementadas en 10 puntos porcentuales, hasta que el / la menor cumpla tres afios.

En caso de que el padre y la madre trabajen, unicamente uno de los dos tendra derecho a la percepcion de las retribuciones integras o
la reduccion de retribuciones incrementadas en 10 puntos porcentuales a que se refieren los parrafos anteriores.

b. Por nacimiento de hijos / as prematuros o si, por cualquier motivo, los hijos / as nacidos deben permanecer hospitalizados después
del parto, se tendra derecho a una reduccion de jornada de hasta un maximo de dos horas diarias hasta el alta hospitalaria del hijo.

c. Por razén de guarda legal de una persona con discapacidad psiquica, fisica o sensorial que no desempeiie actividad retribuida.

En este supuesto, cuando la discapacidad es superior al 65% y las percepciones econémicas de la persona con discapacidad son
inferiores al salario minimo interprofesional, si la reduccién no es superior a treinta (30) minutos de la jornada, se percibiran las
retribuciones integras durante el periodo de un afio; y, si la reduccion es superior, se percibiran las retribuciones con la reduccion
proporcional que corresponda, incrementadas en 10 puntos porcentuales, durante un maximo de tres afios.

Por cuidado directo de un familiar o persona dependiente con discapacidad superior al 65% o con una gran dependencia
(dependencia en grado III), que tenga retribuciones inferiores al salario minimo interprofesional, durante el primer afio, aplicado,
desde la fecha de efectos de la primera solicitud de reduccion.

Si la reduccion es superior a una hora, las retribuciones seran las que correspondan por la reduccion total solicitada incrementada en
10 puntos porcentuales, hasta los tres afios de edad en el caso de menores y durante los tres primeros afios en los supuestos de guarda
legal en el punto c).

En los casos en que ambos trabajen, la mejora inicamente debe aplicarse a uno de los dos progenitores.
d. Por cuidado del conyuge o pareja de hecho, el padre o la madre, fisica o psiquicamente incapacitados.

e. En casos debidamente justificados, por incapacidad fisica, psiquica o sensorial de un familiar hasta el tercer grado de
consanguinidad o segundo de afinidad, o de una persona a cargo directo, una vez valoradas las circunstancias concurrentes en cada
supuesto.

f. El empleado publico victima de violencia de género, para hacer efectiva su proteccion y el derecho a la asistencia social integral,
tiene derecho a la reduccion de jornada con una disminucion proporcional de retribuciones.

La jornada reducida debera concretarse por acuerdo entre el personal que lo solicite y dirigirse al departamento de recursos humanos del
Ayuntamiento.

La jornada reducida se computara como jornada completa a efectos de reconocimiento de la antigiiedad y de cotizaciones en el régimen de

%proteccién social, en los mismos casos en que se puede disfrutar de excedencia con derecho a la reserva de puesto de trabajo.

La concesion de la reduccion de jornada por las razones enumeradas es incompatible con la realizacion de cualquier otra actividad, sea o no

%remuﬂerada, durante el horario que ha sido objeto de reduccion.

Iz
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2.2. Flexibilizacion horaria.

Siempre que las necesidades del servicio lo permitan se podra conceder la flexibilizacion horaria extraordinaria, comprendida entre las 7:00 y
las 19:00 horas, de lunes a viernes, a los empleados publicos que se encuentren en alguna de las siguientes situaciones:

a. Cuidado de hijos / as menores de doce afios.
b. Cuidado de hijos / as con discapacidad fisica, psiquica o sensorial.

c. Cuidado del conyuge, de la pareja de hecho o de un familiar hasta el tercer grado de consanguinidad o segundo de afinidad, o de
una persona a cargo directo con incapacidad fisica, psiquica o sensorial.

d. Incompatibilidad de las funciones con las modalidades de prestacion parcial de servicios.
e. Cuidado de una familiar de primer y segundo grado por consanguinidad o afinidad por razén de enfermedad muy grave.

El empleado publico victima de violencia de género, para hacer efectiva su proteccion y el derecho a la asistencia social integral, tendra
derecho a la reordenacion del tiempo de trabajo mediante la adaptacion del horario, la aplicacion del horario flexible u otras formas de
ordenacion.

La flexibilizacion horaria debera concretarse por acuerdo entre el personal que lo solicite y dirigirse al departamento de recursos humanos del
Ayuntamiento, no siendo posible la acumulacion de ésta con cualquier otro tipo de reduccion horaria.

La persona responsable del departamento o del servicio afectado debera informar favorablemente sobre la aplicacion del nuevo horario, que
debera ser compatible con las necesidades del servicio.

Cuando sea imposible compatibilizar este horario con las peculiaridades del puesto de trabajo ocupado por la persona interesada, se facilitara
la movilidad a otro puesto de trabajo o adecuacion del horario de trabajo que permita esta compatibilizacion. Estos traslados tendran caracter
provisional finalizando cuando cesen las circunstancias que los motivaron.

En cualquier caso, el horario de conciliacion familiar, personal y laboral sera compatible con las medidas de conciliacion previstas en este
plan.

2.3 Bolsa de horas.

Los empleados publicos que se encuentren en alguna de las situaciones relacionadas a continuacion, y que no disfruten de la flexibilizacion
horaria establecida en el apartado 2.2, tendran la posibilidad de acumular las horas que excedan de la jornada obligatoria hasta un maximo de
siete horas y media trimestralmente, pudiendo disfrutar dentro de los seis meses siguientes de un dia de permiso en compensacion a las
mismas.

a. Cuidado de hijos/as menores de doce afios.
b. Cuidado de hijos/as con discapacidad fisica, psiquica o sensorial.

c. Cuidado del conyuge, de la pareja de hecho o de un familiar hasta el tercer grado de consanguinidad o segundo de afinidad, o de
una persona a cargo directo con incapacidad fisica, psiquica o sensorial.

3. MEDIDAS RELATIVAS A PERMISOS Y LICENCIAS

3.1. Permisos horarios por lactancia, hospitalizacion de hijos/as, cuidado de hijos/as con discapacidad, exdmenes prenatales y preparacion del
parto.

Se pueden conceder permisos horarios en los siguientes supuestos:

a. Por lactancia de un / a hijo / a menor de quince meses se tendra derecho a una hora de ausencia durante la jornada de trabajo que se
podra dividir en dos fracciones. Este derecho podra sustituirse por una reduccion de la jornada normal en media hora al inicio y al
final de la jornada, con la misma finalidad. El permiso de lactancia no invalida la posibilidad de disfrutar de la flexibilidad horaria.
Este derecho podra ser ejercido indistintamente por uno u otro progenitor, en el caso en que ambos trabajen.

Igualmente, el / la empleado / a publico / a podra solicitar la sustitucion del tiempo de lactancia por un permiso retribuido que
acumule en jornadas completas el tiempo correspondiente. Este permiso se incrementara proporcionalmente en los casos de parto
multiple. En el caso de acumulacion del permiso, le corresponden 43 dias naturales. Esta opcion, se disfrutara, en un tinico periodo

I | %@%@m ||| http://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2018/85/1012780
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que se inicia necesariamente después del permiso de maternidad e implica la reincorporacion al puesto de trabajo una vez finalizado.

b. Por nacimiento de hijos / as prematuros/as, hospitalizacion de un hijo o una hija menor de edad, se tendra derecho a un permiso de
dos horas de ausencia diaria en el lugar de trabajo, mientras dure la hospitalizacion, y percibira las retribuciones integras, que podra
sustituirse, a eleccion del solicitante, por una reduccion al inicio y al final de la jornada laboral, con la misma finalidad. Asimismo,
pueden reducir su jornada de trabajo hasta un maximo de dos horas mas, con la disminucion proporcional de las retribuciones
integras.

c. Por asistencia a reuniones de coordinacion ordinaria con finalidades psicopedagogicas en el centro de educacion especial o de
atencion precoz, en el que reciba tratamiento el hijo o hija con discapacidad, o bien para acompaiarlo/la si necesita recibir apoyo
adicional en el &mbito sanitario, por el tiempo indispensable para llevar a cabo estas actuaciones.

d. Por asistencia a reuniones de coordinacion ordinaria con finalidades psicopedagogicas en el centro de educacion donde estd
escolarizado el hijo o hija, y en el que recibe atencion psicopedagogica; o bien para acompaiiarlo/la si ha de recibir apoyo adicional
en el ambito sanitario, por el tiempo indispensable para llevar a cabo estas actuaciones.

e. Para la realizacion de examenes prenatales y técnicas de preparacion al parto, para someterse a tratamientos de fertilidad o
reproduccion asistida, por el tiempo indispensable para su realizacion, sin reduccién de las retribuciones. El permiso para la
realizacion de examenes prenatales y técnicas de preparacion al parto, que corresponden a las empleadas publicas embarazadas,
también podran disfrutarse por el padre o progenitor.

f. Para acompafiamiento a los servicios de asistencia sanitaria, y por el tiempo imprescindible y debidamente acreditado, en los casos
de hijos o hijas, padres o madres, menores en acogimiento o personas de primer y segundo grado de consanguinidad o afinidad,
siempre que no puedan valerse por si mismos por razones de edad, enfermedad cronica o discapacidad.

g. Permiso por internamiento continuado en centro hospitalario de hijos o hijas de la persona interesada menores de edad. Cuando
ambos progenitores sean personal del Ayuntamiento, solo lo podréa disfrutar uno de los dos. Su duracion es de un maximo de 15 dias
naturales.

h. Por cuidado de un familiar de primer y segundo grado de consanguinidad o afinidad por razén de enfermedad muy grave se tendra
derecho a una reduccion diaria de hasta el 50% de la jornada, durante un periodo maximo de un mes y mientras se mantengan las
causas que dieron lugar a su concesion. Se podra acumular el permiso mediante jornadas completas, hasta un maximo de 11 dias
laborables. Si mas de una persona es titular de este derecho por el mismo hecho causante, la reduccion se podra prorratear entre los
titulares y, en cualquier caso, respetando el plazo méximo de un mes o los 11 dias laborables completos, con caracter retribuido.

i. Por guarda legal. Se aplica en el caso de que el funcionario o la funcionaria tengan guarda directa de uno o una menor de 12 aflos,
de una persona mayor que requiere una dedicacion especial o de una persona con discapacidad, acreditada por el 6rgano competente
en un porcentaje igual o superior al 33% y que no ejerza ninguna actividad retribuida. El permiso consiste en una reduccion de la
jornada de trabajo, con la disminucion proporcional de las retribuciones integras, de un minimo de treinta minutos y hasta un maximo
de la mitad de la jornada diaria.

Tiene el mismo derecho el funcionario o la funcionaria que tiene que encargarse del cuidado directo del conyuge o pareja de hecho, o
de un familiar hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente o enfermedad no pueda
valerse por si mismo y no desarrolle actividad retribuida.

j. Por motivo de violencia de género sobre la mujer funcionaria. Todas las faltas de asistencia, totales o parciales tendran la
consideracion de justificadas por el tiempo y con las condiciones que se determinen con el objeto de garantizar la asistencia integral
y hacer efectivo el derecho a la proteccion de la victima cuando lo exija.

Asimismo, para hacer efectiva su proteccion o su derecho de asistencia social integral las funcionarias victimas de violencia sobre la mujer
tienen derecho a una reduccion de la jornada, con disminucién proporcional de las retribuciones o a la reordenacion del tiempo de trabajo,
acogiéndose a alguno de los orarios previstos en este Acuerdo o en otro mas especifico que prevea la RPT.

http://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2018/85/1012780

Los permisos regulados en este punto unicamente podran disfrutarse por el padre o la madre en caso de que ambos trabajen, salvo el permiso
regulado en la letra e) apartado primero, en cuyo caso podran disfrutarlo ambos simultineamente.

El empleado / a publico / a que solicite alguno de los permisos regulados en este punto debera acreditar documentalmente que el otro
s progenitor, en su caso, trabaja y no disfruta del permiso solicitado por el mismo motivo.

3.2. Licencias por maternidad y / o paternidad.

ety |

http://boib.caib.es D.L.: PM 469-1983 - ISSN: 2254-1233


http://boib.caib.es

'BOIB
10 de julio de 2018

Butlleti Oficial de les llles Balears Fasciculo 121 - Sec. IlI. - Pag. 24100

3.2.1. En caso de embarazo y de parto.

En este supuesto los / las trabajadores / as del Ayuntamiento de Santanyi tendran derecho a una licencia de 126 dias naturales
ininterrumpidos, ampliables en 15 dias mas por cada hijo a partir del segundo, y en el supuesto de parto multiple. En los casos de parto
prematuro y en aquellos en que el bebé deba permanecer hospitalizado a continuacion del parto, este permiso se amplia en tantos dias como
dure la hospitalizacion, con un maximo de 91 dias naturales adicionales.

El periodo de licencia podra fraccionarse a eleccion del interesado, siempre que al menos se disfrute ininterrumpidamente de 42 dias con
posterioridad al nacimiento. La licencia serd acumulable en cualquier caso al periodo de vacaciones.

En caso de que el padre y la madre trabajen, la madre podra decidir, al inicio del periodo de licencia, que el padre disfrute de una parte
determinada de la duracion de la licencia, ya sea de forma simultdnea o sucesiva con la de la madre, siempre que sea un periodo
ininterrumpido y posterior al nacimiento.

La licencia regulada en el presente apartado podra disfrutarse en régimen de jornada completa o a tiempo parcial, a solicitud del funcionario,
siempre que las necesidades del servicio lo permitan.

La madre también podra hacer uso de la totalidad de la licencia, incluyendo los 32 dias considerados como permiso de paternidad en los
supuestos de fallecimiento, falta o incapacidad absoluta del padre para hacerse cargo del recién nacido.

La licencia se ampliara en 7 dias mas cuando la funcionaria tenga en el momento del parto uno o mas hijos menores de 6 afios, semana que
podré disfrutarse a libre disposicion por cualquiera de los dos progenitores.

En caso de parto de un recién nacido con discapacidad, la licencia de 126 dias se ampliara en cuatro semanas adicionales, que deberan
repartirse entre el padre y la madre, a eleccion de éstos.

3.2.2. En caso de adopcién o acogimiento.

Permiso por adopcion o acogimiento, tanto preadoptivo como permanente o simple (con una duracion no inferior a un afio). Tiene una
duracion de 126 dias naturales ininterrumpidos. El permiso se amplia en 2 semanas por cada hijo o hija a partir del segundo o segunda en los
supuestos de adopcion o acogimiento multiple y en 4 semanas en el supuesto de discapacidad del o de la menor.

El plazo se cuenta, a peticion de los interesados, a partir de la decision administrativa o judicial de acogimiento o desde la resolucion judicial
por la que se constituye la adopcidn, sin que en ningin caso un mismo o una misma menor puedan dar derecho a varios periodos de disfrute
de este permiso.

Si ambos progenitores trabajan el permiso se distribuye a peticion de los interesados, que podran disfrutarlo de forma simultanea o sucesiva,
siempre en periodos ininterrumpidos. En este caso de disfrute simultaneo de periodos de descanso su suma no puede superar los 126 dias
naturales o, en su caso, los correspondientes a la adopcion o acogimiento multiple o por discapacidad.

Este permiso se puede disfrutar a jornada completa o tiempo parcial, cuando las necesidades del servicio lo permitan.
Durante este permiso se puede participar en los cursos de formacion que convoque cualquier administracion publica.

Cuando sea necesario el traslado previo de los progenitores al pais de origen del adoptado o adoptada, en los casos de adopcion o
acogimiento internacional, si ambos progenitores trabajan tienen derecho, ademas, a un permiso de hasta dos meses de duracion, los primeros
quince dias naturales retribuidos y el resto en que se perciben exclusivamente las retribuciones basicas. Este permiso, independientemente de
su duracion, finaliza en el momento de inicio del permiso por adopcioén o acogimiento.

Asimismo, con independencia de este tlltimo permiso, el permiso por adopcidon o acogimiento internacional que en su caso corresponda podra
iniciarse hasta cuatro semanas antes de la resolucion por la que se constituye la adopcion o el acogimiento y los dias de permiso se amplian
en dos semanas mas para compensar la necesidad de desplazamiento al extranjero.

http://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2018/85/1012780

Permiso de paternidad por el nacimiento, acogimiento o la adopcioén de un hijo o hija. Tiene una duracion de 32 dias y puede disfrutarlo el
padre o el otro progenitor a partir de la fecha del nacimiento, de la decision administrativa o judicial de acogimiento o de la resolucion
judicial por la que se constituye la adopcion.

%PLAN DE IGUALDAD ANEXO 3
%Objetivo general - 4 Disefiar una politica de igualdad integrada en la seguridad y salud (articulos 45-46, Ley 11/2016)

'
%4.3. Elaborar un protocolo de actuacioén en caso de acoso sexual o por razén de sexo y difusion del mismo entre la plantilla. Realizar
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seguimiento del mismo.
PROTOCOLO DE PREVENCION Y ACTUACION FRENTE A SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
1. OBJETO

La Ley de Igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres (Ley Organica 3/2007) en su articulo 48 establece que las empresas deben
promover medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razoén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su
prevencion y para dar curso a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo.

El acoso sexual es un fenomeno social de multiples y diferentes dimensiones, denunciado por diferentes organizaciones e instituciones y
constatado por diferentes investigaciones que han evidenciado la existencia, extension y gravedad de este fendémeno en el ambito laboral.

El acoso sexual puede ser sufrido tanto por hombres como por mujeres. Sin embargo, la mujer se convierte en la principal victima del mismo
porque su situacion en el mercado laboral es claramente inferior respecto a los hombres, por su inestabilidad en el empleo y su subordinacion
jerarquica profesional.

Con el presente protocolo el Ayuntamiento de Santanyi manifiesta su preocupacién y compromiso en evitar y resolver los supuestos de acoso
sexual y acoso por razén de sexo, y a estos efectos expresa su deseo de que todo el personal sea tratado con dignidad, no permitiendo ni
tolerando el acoso sexual ni el acoso por razon de sexo en el trabajo.

El objeto de este procedimiento es definir el protocolo de prevencion y actuacion en caso de acoso sexual y / o por razon de sexo en el
Ayuntamiento de Santanyi.

El presente protocolo se deriva de uno de los objetivos determinados en el I Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Santanyi.
2. ALCANCE

Es aplicable a todo el personal que trabaja bajo el nombre del Ayuntamiento de Santanyi. El protocolo se aplica derivado de una relacion de
trabajo o en el ambito laboral (incluye casos donde las personas presuntas acosadoras sean externas -usuarios/arias-).

3. REFERENCIAS

Directiva 2006/54 / CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 5 de julio de 2006, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades
y de igualdad de trato entre hombres y mujeres.

Recomendacion de la Comision de 27 de noviembre relativa a la proteccion de la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo (92/131 / CEE).

Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Ley 7/2007, de 12 de abril, del estatuto basico del empleado publico.

El Estatuto de los trabajadores.

Coédigo Penal

Ley 11/2016, de 28 de julio, de igualdad de mujeres y hombres.

Resolucion del conseller de Administraciones Publicas por el que se aprueba el Protocolo de actuacion para la prevencion y la actuacion en el supuesto
de acoso sexual y acoso por razon de sexo o de orientacion sexual. (BOIB 21 de 02/12/2015)

Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos laborales.

Convenios y normas internas aplicables.

Material didactico diverso.

4. DEFINICIONES

* ACOSO SEXUAL: Cualquier comportamiento verbal o fisico de naturaleza sexual que tenga el proposito o produzca el efecto de atentar
contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (Articulo 7 de la Ley
3/2007).

| http://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2018/85/1012780

El acoso sexual son comportamientos verbales, no verbales y / o fisicos de indole sexual, no queridos por la persona receptora, o bien un solo
incidente que por su caracter ofensivo o delictivo puede constituir por si solo un caso.

j* ACOSO POR RAZON DE SEXO: Cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de
A atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. (Articulo 7 de la Ley 3/2007).
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5. PRINCIPIOS REGULADORES

Los principios que rigen el presente protocolo de aplicacion a todas las partes implicadas son: eficacia, efectividad, celeridad y
confidencialidad.

6. FUNCIONES
6.1. COMISION DE IGUALDAD
a) Garantizar la confidencialidad de las denuncias por acoso sexual o por razén de sexo.
b) Impulsar medidas preventivas y el conocimiento del presente protocolo.
¢) Revisar y aprobar el presente protocolo.
d) Informar y asesorar respecto del proceso de queja o denuncia a quien lo pueda solicitar
e) Aportar asistencia, en caso de solicitud, de aquellas personas que lo necesiten para la complementacion del modelo de denuncia.

6.2. REPRESENTACION LEGAL DE LOS TRABAJADORES Y TRABAJADORAS - DELEGADOS / AS DE PREVENCION (COMITE
DE SEGURIDAD Y SALUD)

a) Informar y asesorar respecto del proceso de queja o denuncia a quien lo pueda solicitar
b) Colaboracion con la representacion del Ayuntamiento respecto a las medidas preventivas y durante la aplicacion del protocolo.
¢) Aportar asistencia, en caso de solicitud, de aquellas personas que lo necesiten para la complementacion del modelo de denuncia.
d) Revisar y aprobar el presente protocolo.

6.3. EQUIPO MEDIADOR

Equipo de personas con formacion en Igualdad de género como minimo que participa en un procedimiento informal o formal en caso de
acoso sexual o por razon de sexo. El equipo mediador estara formado como minimo por:

* Representacion legal de la plantilla y, si es posible de la Comision de Igualdad y delegados / as de prevencion.
* Asesoria externa (servicio de prevencion contratado), siempre en casos de procedimiento formal.
* Representacion de la Comision de Igualdad.
* Representacion del departamento de Recursos Humanos.
Se debe intentar que este equipo mediador sea paritario.
6.4. TODAS LAS PERSONAS DEL AYUNTAMIENTO DE SANTANYT.
* Rechazar y evitar conductas ofensivas en el ambito laboral.
* Conocer de la existencia del protocolo de acoso sexual y por razon de sexo.
6.5. OTROS

Si la Comision de igualdad lo considera oportuno, en el tratamiento de casos, se convocara en el proceso personal externo cualificado
(personal del servicio de prevencion, etc.).

7. MEDIDAS DE PREVENCION (ART. 46, ley 11/2016)
El Ayuntamiento de Santanyi establece las siguientes acciones preventivas:
a) Informacion de la posicion de rechazo por parte del Ayuntamiento frente a este tipo de conductas.

b) Formacion e informacion al personal respecto de las conductas mas habituales que se conocen en el ambito laboral. Se llevara registro
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de todas las acciones formativas e informativas, asi como el material aportado y la repercusion / asistencia.
¢) Acciones de sensibilizacion anuales.
d) Difusion del protocolo de prevencion y actuacion frente a situaciones de acoso sexual y por razén de sexo.
e) Formacion especifica para las personas que han de participar en el protocolo de actuacion.
f) Estudios de riesgos psicosociales, para planificar y llevar a cabo las medidas pertinentes, en su caso.
g) Establecer y difundir de forma clara los canales de comunicacion establecidos para las denuncias.
h) Servicio de asesoramiento e informacion y / o aportacion de toda la informacion tanto interna como externa al Ayuntamiento.
8. PROTOCOLO DE INTERVENCION
En todos los casos, el protocolo que se describe a continuacion debe ser agil y rapido y tiene que proteger en todo momento:
a) Confidencialidad
b) Intimidad
¢) Dignidad
De las personas afectadas.
Este procedimiento se divide en dos:

a) Procedimiento informal: en los casos que la Comision de Igualdad haya calificado los hechos como posibles conductas leves y
siempre que la presunta victima lo autorice.

b) Procedimiento formal: en el caso de conductas valoradas como graves o muy graves, en el que interviene personal del servicio de
prevencion de riesgos laborales.

8.1. ;Como empieza el procedimiento? Canales de denuncia
A través de una denuncia cumplimentando el formato de denuncia que se encuentra como anexo al presente protocolo.
Canales de denuncia:

a) El sistema de comunicacion de casos de denuncia sera a través de un buzoén fisico en el departamento de personal y en sobre
cerrado.

El departamento de personal sera el encargado de registrar en un documento la entrada de comunicaciones de forma semanal.
b) A través de la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras.

8.2. (Quién puede presentar una denuncia?

La persona presuntamente victima o cualquier persona que tenga conocimiento de situaciones de acoso.

8.3. Fase previa. Formalizacion de la denuncia.

Desde la recepcion de la denuncia a través de unos de los canales determinados, la Comision de Igualdad o una representacion de la misma se
pondra en contacto con la presunta victima -en su caso- indicando la recepcion de la denuncia, en un plazo maximo de 48h.

| http://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2018/85/1012780

El registro de denuncia, asi como todo el expediente es un documento confidencial de alto nivel de proteccion en materia de proteccion de
datos.

iiLa Comision de Igualdad asignard al registro un cédigo numérico que sera comunicado a todas las partes implicadas y serd el indicador de
%trazabilidad del caso para que no vuelva a constar los datos personales, etc.

L
%A la presunta victima se le informara del protocolo y de las opciones que se le pueden aplicar (procedimiento informal y formal).
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Si la denuncia la hace una tercera persona, ésta debera comunicar a la presunta victima, para que pueda confirmar y ratificar los hechos por
escrito, en su caso.

Las posibles denuncias verbales deberan trasladarse por escrito o facilitarle este hecho a través del formato establecido en el presente
protocolo (recomendable).

Si la presunta victima no quiere que se le aplique el protocolo actual, el caso sera archivado (con un escrito de la presunta victima indicando
esta voluntad), excepto si la Comision de Igualdad considera que hay indicios de posibles faltas tipificadas en la normativa vigente aplicable.
Si fuera este ultimo caso, se debera trasladar la informacién junto con un informe justificativo de la Comision de Igualdad.

A partir de la informacion aportada en la denuncia y del anexo 2 "Mesa no exhaustiva y orientativa de conductas", la Comisioén de Igualdad
establecerd un nivel de gravedad a partir del cual se establecera el procedimiento informal o el formal.

8.4. procedimiento informal

El objetivo de este procedimiento es resolver el problema con la celeridad y discrecion adecuada, asi como evitar la repeticion de estas
conductas en un futuro.

Si las conductas han sido valoradas por la Comision de Igualdad como leves, se informara a la presunta victima y se solicitara su visto bueno.
Una vez se tiene la autorizacion de la presunta victima, se le informara del equipo mediador que llevara el caso.
Esta composicion estara corroborada por la presunta victima. Todo este proceso se desarrollara en un plazo maximo de 5 dias habiles.

El equipo mediador revisara la descripcion de los hechos y comprobara la existencia de indicios que doten de veracidad la denuncia
presentada.

Asimismo, se determinara a las personas que se han de entrevistar con la presunta persona denunciada con la maxima discrecion y
manteniendo la presuncién de inocencia. A la persona denunciada se le recogera declaracion e indicios. Siempre se le debe dar la posibilidad
de defenderse de las acusaciones. Y se le informara de las posibles consecuencias que se pueden derivar.

Una vez hechas las entrevistas y recogida de indicios, el equipo mediador hara una propuesta de actuaciones para solucionar el problema y
unas medidas de seguimiento.

Entre las medidas propuestas se puede incluir la mediacion o incluso derivar en un procedimiento formal. En todo caso, la presunta victima
debe estar de acuerdo (y se formalizara) con las medidas propuestas.

Las medidas acordadas deben ser comunicadas en un plazo maximo de 5 dias a las partes interesadas e iniciadas en un plazo maximo de 10
dias desde la aceptacion por parte de la presunta victima.

La resolucion o expediente derivado del caso debe ser presentado a la Comision de Igualdad y archivarlo.
El equipo mediador realizara un seguimiento documentado de si remite el caso o no. De si se considera abrir el procedimiento formal.
8.5. Procedimiento formal

Si las conductas han sido valoradas por la Comision de Igualdad como graves o muy graves; o si la presunta victima asi lo indica se iniciara
el procedimiento formal. Siempre se informara a la presunta victima y se solicitara su visto bueno.

Una vez se tiene la autorizacion de la presunta victima, se le informara del equipo mediador que llevara el caso.

Esta composicion estara corroborada por la presunta victima. Todo este proceso se desarrollara en un plazo méaximo de 5 dias habiles.

http://www.caib.es/eboibfront/pdf/es/2018/85/1012780

El equipo mediador revisara la descripcion de los hechos y comprobara la existencia de indicios que doten de veracidad la denuncia
presentada.

Asimismo, se determinara a las personas que se entrevistaran con la presunta persona denunciada con la maxima discrecion y manteniendo la
I, csuncion de inocencia. A la persona denunciada se le recogera declaracion e indicios. Siempre se le debe dar la posibilidad de defenderse
%de las acusaciones. Y se le informara de las posibles consecuencias que se pueden derivar.

Una vez hechas las entrevistas y recogida de indicios, el equipo mediador hara una propuesta de actuaciones para solucionar el problema y
unas medidas de seguimiento. Entre las medidas propuestas se puede incluir la mediaciéon. En todo caso, la presunta victima debe estar de
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acuerdo (y se formalizard) con las medidas propuestas.

Dentro de este proceso, se pedira siempre un informe de recomendacion por parte del servicio de prevencion de riesgos laborales que
participa dentro del equipo mediador.

Las medidas acordadas deben ser comunicadas en un plazo maximo de 5 dias a las partes interesadas e iniciadas en un plazo maximo de 10
dias desde la aceptacion por parte de la presunta victima.

Se valorara la gravedad de los hechos respecto a las acciones determinadas en la Comision de Igualdad y al Comité de Seguridad y Salud en
sesion extraordinaria. Se pueden plantear entre las posibilidades de las medidas correctoras aquellas referidas a la aplicacion de medidas
disciplinarias o denuncia externa (cada caso se gestionara por las vias adecuadas).

La resolucion o expediente derivado del caso debe ser presentado a la Comision de Igualdad y archivarlo.

El equipo mediador realizara un seguimiento documentado de si remite el caso.

9. ANEXOS

9.1. TABLA ORIENTATIVA Y NO EXHAUSTIVA DE CONDUCTAS CONSIDERADAS DE ACOSO SEXUAL.

9.2. EJEMPLOS DE CONDUCTAS CONSIDERADAS DE ACOSO POR RAZON DE SEXO Y DE ORIENTACION SEXUAL (no incluye
gradacion).

9.3. MODELO DENUNCIA
9.4. MODELO O FORMATO DE INFORME DEL CASO

9.1. TABLA ORIENTATIVA Y NO EXHAUSTIVA DE CONDUCTAS CONSIDERADAS DE ACOSO SEXUAL.

Comentarios sexuales

Mirar con fijacion o lascivamente el cuerpo de una persona
Violacion del espacio vital de una persona

LEVES . .o
Hacer gestos y miradas insinuantes
Chistes de contenido sexual

Valoracion sobre el aspecto fisico o comentarios sobre la condicion sexual de la persona

Usar material sexual (exponer contenidos degradados desde el punto de vista sexual, sugestivo o pornografico)

Hacer preguntas sobre la vida sexual

Hacer insinuaciones sexuales

Pedir reiteradamente citas cuando se ha expresado la negativa
Acercamientos excesivos reiterados

GRAVES Difusion de rumores con connotacion sexual

Pedir abiertamente relaciones sexuales sin presion

Observacion clandestina de personas en lugares reservados, tales como bafios o vestuarios

Realizacion de gestos, sonidos 0 movimientos obscenos reiteradamente

Llamadas telefonicas ofensivas sobre cuestiones de indole sexual

Chantaje sexual

Tocamientos, pellizcos, ...

Abrazos o besos no deseados

Dificultar el movimiento de una persona buscando el contacto fisico
Presiones para obtener sexo a cambio de mejoras 0 mediante amenazas
MUY GRAVES Amenazas de represalias tras negarse a acceder a alguna de las insinuaciones sexuales

Cualquier tipo de agresion sexual de las tipificadas en el Codigo Penal.

Represalias de caracter laboral contra una persona que haya presentado de buena fe una queja, una reclamacion, una

denuncia, una demanda o un recurso de cualquier tipo de conducta que se define en el presente Protocolo.
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Presionar para mantener relaciones sexuales

9.2. EIEMPLOS DE CONDUCTAS CONSIDERADAS DE ACOSO POR RAZON DE SEXO Y DE ORIENTACION SEXUAL (no incluye
gradacion).

Conductas discriminatorias por razon de sexo o de la orientacion sexual.

Ignorar aportaciones, comentarios o acciones segin el sexo o la orientacion sexual.

Ridiculizar, despreciar las capacidades, habilidades y potencial intelectual de las personas por razon de su sexo o de su orientacion sexual.
Asignar tareas sin sentido o imposibles de conseguir a una persona seglin su sexo u orientacion sexual.

Utilizar humor sexista.

Denegar permisos a los que tiene derecho una persona de forma arbitraria y por razén de su sexo o de su orientacion sexual.

Utilizar formas denigrantes para dirigirse a personas de un determinado sexo u orientacion sexual.

Asignar a una persona un puesto de trabajo de responsabilidad inferior a su capacidad o categoria profesional, inicamente por su sexo o su orientacion
sexual.

Observaciones peyorativas sobre la condicion sexual de las personas en general.9.3. MODELO DENUNCIA

MODELO DE DENUNCIA/SOLICITUD INICIO
ACTIVACION PROTOCOLO ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
O DE ORIENTACION SEXUAL EN EL AYUNTAMIENTO DE SANTANYI

Fecha recepcion:
Cédigo expediente (n / dos ultimos digitos afio):

(A cumplimentar por secretaria de la Comision de Igualdad)

DATOS DE LA PERSONA QUE REALIZA LA DENUNCIA:
Nombre y apellidos:

Teléfono de contacto:

Persona afectada
La persona que realiza la denuncia o solicitud inicio protocolo es: Representacion sindical

Tercera persona
Sexual

Tipo de acoso (indicar a priori lo que se considera) Por razén de sexo o de orientacion sexual

Descripcion de los hechos (indicar persona presunta denunciada; cuando, lugar, etc.)

Relacion de testigos, pruebas, etc. que apoyen la descripcion de los hechos

En relacién con todo lo explicado anteriormente, solicito el inicio del Fech
echa:
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procedimiento previsto en el Protocolo de acoso sexual y por razén de sexo o | Firma:

de orientacién sexual del Ayuntamiento de Santanyi.

9.4. MODELO O FORMATO DE INFORME DEL CASO

INFORME DE INVESTIGACION Y SEGUIMIENTO FRENTE A CASOS

DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO O DE ORIENTACION
Cédigo del caso:

SEXUAL EN EL AYUNTAMIENTO DE SANTANYI

DATOS DE LAS PERSONAS QUE FORMAN EL EQUIPO MEDIADOR
(APELLIDOS, NOMBRE, DNI, CARGO)

Fecha inicio registro del caso:
Fecha del primer contacto con la presunta victima

Sexual
Por razon de sexo o de orientacion sexual

Justificar:

Aplicar el procedimiento informal debido a que se trata de una falta leve,

Identificar cudl
En base a una primera revisién de la informacion aportada al modelo de

denuncia se considera .

muy grave. Identificar cual:

Aplicar el procedimiento formal debido a que se trata de una falta grave o

Descripcion de las acciones de analisis o investigacion realizadas por el equipo mediador (indicar fechas, personas entrevistadas, recogida de pruebas,

etc.)

Medidas correctoras propuestas

Fecha:

A . Firma de la presunta victima:
Acuerdo de las partes implicadas respecto de la aplicacion del protocolo y las

medidas correctoras determinadas: . .
Firma de la presunta denunciada:

Seguimiento de las acciones (identificar fechas, personas implicadas, etc.)
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Se considera que se puede cerrar el caso? breve justificacion

Fecha:

Firma de la presunta victima:

X Firma de la presunta denunciada:
Acuerdo de cierre del caso,

Firma de las personas que han formado el equipo mediador:

Santanyi, 6 de julio de 2018

El Alcalde
Lloreng S Galmés Verger
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