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Plan de igualdade para empregadas e empregados do Concello de Arteixo 2025-2029

ANUNCIO: APROBACION DO PLAN DE IGUALDADE PARA EMPREGADAS E EMPREGADOS DO CONCELLO DE ARTEIXO
2025-2029 E PROTOCOLO DE PREVENCION E ACTUACION FRONTE AO ACOSO MORAL, SEXUAL E POR RAZON DE SEXO NO
AMBITO LABORAL

Téndose adoptado polo Pleno da Corporacion, en sesién ordinaria celebrada o 31 de xullo de 2025, acordo de aproba-
cién do Plan de Igualdade para empregadas e empregados do Concello de Arteixo 2025-2029 e do Protocolo de prevencién
e actuacion fronte ao acoso moral, sexual e por razén de sexo no ambito laboral, procédese a suta publicacién, aos efectos
oportunos e para xeral conecemento.

PLAN DE IGUALDADE PARA EMPREGADAS E EMPREGADOS DO CONCELLO DE ARTEIXO 2025-2029
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PLAN DE IGUALDADE PARA EMPREGADAS E EMPREGADOS DO CONCELLO DE ARTEIXO (PIEE 2025-2029)
I. INTRODUCION

A igualdade da muller e do home € na actualidade, un dereito incuestionable en todas as esferas dunha sociedade
democratica pero precisa, na procura de seguir avanzando, da potenciacion dunha cultura de xénero e de igualdade de
oportunidades que cimente cada dia mais o exercicio de tales dereitos de xeito natural, sen necesidade de ser apelados.
Tal cultura de xénero na nosa Administracion, dende o prisma xeral do Plan Municipal de Igualdade (PIM), avanza un paso
mais co presente Plan de Igualdade para as empregadas e empregados municipais (PIEE) co obxectivo principal de fomen-
tar as mesmas oportunidades dende o eido da organizacion e xestién de persoal, abranguendo a igualdade no acceso a
funcién publica, nos plans de formacion, nos procedementos de promocién interna e de carreira profesional, na politica
retributiva e na aplicacion dunha auténtica corresponsabilidade e conciliacion da vida persoal, laboral e familiar do persoal
ao seu servizo.

O proceso de elaboracion do presente Plan iniciouse coa constitucion da Comisién negociadora do Plan a finais de
2023, como grupo mixto conformado por representantes da Administracion e representantes das persoas traballadoras do
Concello de Arteixo (sindicatos/seccién sindicais con representacién na Mesa xeral) e contando co asesoramento técnico
do departamento de Persoal e, sempre que foi requirido, do CIM.

O plan contempla os criterios de actuacidons xerais que deben seguir as Administracions Publicas, en aplicaciéon do
principio de igualdade entre mulleres e homes, segundo o establecido pola LO 3/2007, de 22 de marzo, para a igualdade
efectiva de mulleres e homes (artigo 51), o Real Decreto Lexislativo 5/2015 do Texto Refundido do EBEP (disposicion
adicional sétima), a Lei 7/2023, de 30 de novembro, para a igualdade efectiva de mulleres e homes de Galicia e demais
marco legal e normativo de aplicacion.

Incardinado cos obxectivos do IV Plan Municipal de Igualdade do Concello de Arteixo, o presente Plan de igualdade das
empregadas e empregados municipais contempla 7 areas de actuacién, con mais de 20 medidas e actuacions cos seus
propios obxectivos operativos, na procura dunha abordaxe global dende unha cultura organizativa de auténtica promocion
da igualdade no eido laboral.

Finalmente o PIEE contempla como Anexo o Protocolo de Prevencion e actuacion fronte ao acoso (moral, sexual ou por
razon de sexo), en virtude do artigo 14 asi como do artigo 9.2 da Constitucion Espanola, de xeito que o entorno laboral
garanta o dereito das empregadas e empregados municipais ao respecto a sua intimidade e a consideracion debida a sua
dignidade, incluida a proteccion fronte as ofensas verbais ou fisicas de natureza sexual e/ou por razén de sexo.

En conclusion, o Concello de Arteixo ten moi presente a necesidade de aplicar as politicas de Igualdade dentro da
propia organizacion dos seus recursos humanos, dende o convencemento de que a integracion e fomento da igualdade
de xénero na politica de xestiéon do seu persoal, supdén unha mellora para o0 mesmo e un deber exemplarizante que, como
entidade publica, debe transmitir a todas as empresas do municipio.

Il. MARCO LEGAL DO PIEE

A igualdade entre mulleres e homes é un principio universal recofnecido en diversos textos internacionais, nacionais e
de ambito autonémico e local.

O diagnéstico e a redaccién do PIEE tefien como referentes:

- A Convencién sobre a eliminacién de todas as formas de discriminacion contra a muller, aprobada pola Asemblea
Xeral das Naciéns Unidas en decembro de 1979 e ratificada por Espana en 1983, un dos textos internacionais
mais destacados sobre dereitos humanos

- 0O Tratado de Amsterdam, de 1 de maio de 1999, que propén, desde a sta entrada en vigor que a igualdade entre
mulleres e homes e a eliminacion das desigualdades entre unhas e outros deben ser un obxectivo integrador de
todas as politicas e acciéns dos membros da Unién Europea

- 0 artigo 14 da Constitucion Esparola de 1978 proclama o dereito a igualdade e a non discriminacién por razén
de sexo. Pola sua banda, o artigo 9.2 consagra a obrigacion dos poderes publicos de promover as condicions
para que a igualdade do individuo e dos grupos en que se integra sexa real e efectiva

- A lLei 3/2007, de 22 de marzo, para a igualdade efectiva de mulleres e homes, que (en concordancia co esta-
blecido pola Lei 7/2023, de 30 de novembro, para a igualdade efectiva de mulleres e homes de Galicia) no seu
artigo 1 sinala: “As mulleres e os homes son iguais en dignidade humana, e iguais en dereitos e deberes”. Esta
Lei, no seu artigo 46 menciona o concepto e contido dos plans de igualdade das empresas e estipula o seguinte:

“Os plans de igualdade das empresas son un conxunto ordenado de medidas, adoptadas logo de realizar un diag-
nostico de situacion, tendentes a alcanzar na empresa a igualdade de trato e de oportunidades entre mulleres e
homes e a eliminar a discriminacion por razon de sexo.
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Para a consecucion dos obxectivos fixados, os plans de igualdade poderan contemplar, entre outras, as materias
de acceso ao emprego, clasificacion profesional, promocion e formacion, retribucions, ordenacion do tempo de
traballo para favorecer, en termos de igualdade entre mulleres e homes, a conciliacion laboral, persoal e familiar, e
a prevencion do acoso sexual e do acoso por razon de sexo.”

Real Decreto Lexislativo 5/2015, de 30 de outubro, (TREBEP) que expresa a obrigatoriedade das Administracions
publicas de elaborar un Plan de Igualdade a desenvolver no Convenio Colectivo ou no acordo de condiciéns de
traballo do persoal funcionario (Disposicion Adicional 172)

A Lei Organica 1/2004, de 28 de decembro, de Medidas de proteccién integral contra a violencia de xénero

IV Plan Municipal para a lgualdade de Oportunidades entre Mulleres e Homes do Concello de Arteixo (PIM
2021-2024)

1. CRITERIOS DE ACTUACION PARA INTRODUCIR O PRINCIPIO DE IGUALDADE NA XESTION DE PERSOAL MUNICIPAL

O Concello de Arteixo, dentro do marco legal de aplicacion, comprométese a adopcion dos seguintes criterios de
actuacion:

a)

k)

Integrar a igualdade como principio basico, de xeito transversal en todas as suas actuacions incluindo o principio
de igualdade nos obxectivos da xestion municipal, particularmente, neste caso, na politica de xestion de recursos
humanos

Remover os obstaculos que impliquen a pervivencia de calquera tipo de discriminacién, co fin de ofrecer condi-
cions de igualdade efectiva entre mulleres e homes no acceso ao emprego publico e no desenvolvemento da
carreira profesional, con medidas especificas de discriminacion positiva e especificamente en sectores/servizos
con subrepresentacion feminina

Utilizar en todos os documentos de RR.HH., especialmente naqueles de difusién/publicidade interna ou externa
unha linguaxe inclusiva explicitamente non sexista, con prevalencia do galego como lingua vehicular vertebradora
do PIEE

Facilitar a corresponsabilidade e a conciliacién da vida persoal, familiar e laboral, sen menoscabo da promocién
profesional

Asegurar a formacion en materia de igualdade a todo o persoal municipal e promocionar a mesma, tanto no
acceso ao emprego publico como ao longo da carreira profesional

Promover a presenza equilibrada de mulleres e homes nos 6rganos de seleccion e valoracion, asi como en
calquera outro 6rgano con competencias na xestion do persoal municipal

Establecer medidas efectivas de proteccion fronte ao acoso moral, sexual e ao acoso por razén de sexo

Establecer medidas efectivas para manter a inexistencia de calquera discriminacion retributiva, directa ou indirec-
ta, por razén de sexo, incluindo as retribucions extraordinarias

Avaliar periodicamente a efectividade do principio de igualdade e das Medidas do PIEE nos seus respectivos
ambitos de actuacion

Manter a privacidade e proteccion da identidade daquelas/es empregadas/os que denuncien situacions de
violencia de xénero, acoso moral, sexual ou de acoso por razén de sexo, garantindo o obrigado sixilo profesional
de todas as persoas empregadas intervifientes no proceso, tipificando a falta de confidencialidade como falta
disciplinaria grave ou moi grave

Comunicar a todo o persoal a realizacién e execucion das medidas previstas no PIEE, a través do departamento
de Persoal e da representacion sindical

Estes criterios de actuacién que vertebran o PIEE, amosan o compromiso adquirido por esta Administracion non s6 en
seguir profundando en prever e corrixir no seu caso, as posibles desigualdades entre traballadoras e traballadores, sen6n
tamén en ir creando unha nova cultura empresarial, onde non tefian cabida os estereotipos nin os prexuizos, eliminando
calquera tipo de discriminacién directa ou indirecta e propofiendo, no seu caso, as accions positivas que se consideren
necesarias.

O PIEE pon especial interese na eliminaciéon das manifestacions discriminatorias consideradas como “sexismo benévo-
lo” ou “de baixa intensidade”, moi estendido en moitas empresas e que, baseado en estereotipos de xénero, sostefen o

conecido

“teito de cristal” que mantén as empregadas en situacion de inferioridade profesional con respecto 6s emprega-

dos dentro das estruturas organizativas.
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Todo isto, respectando en todo momento os principios de transversalidade para desenvolver o principio de igualdade en
todos os ambitos da xestién de RR.HH., pofendo especial coidado nunha linguaxe inclusiva e non sexista.

IV. COMISION PARA A IGUALDADE

Co fin de acadar a implantacién, seguimento e avaliacion periddica da efectividade do principio de igualdade dos seus
respectivos ambitos de actuacion, proponse:

1. Creacidén e funcionamento da Comisién

A Comision para a lgualdade estara integrada, dende a sua constitucion, por persoas representantes de cada unha
das partes integrantes da Mesa xeral de negociacion. A representacion das persoas empregadas municipais contara coa
unha persoa en representacion de cada sindicato/seccion sindical que conforman a Mesa xeral de negociacion de materias
comuns do Concello de Arteixo (CIG, UXT, CSIF e CCOO), nomeando unha/un titular e unha/un suplente e podendo delegar
dita representacion en calquera outra/o representante sindical do sindicato/seccién sindical correspondente.

A Comisién contara co asesoramento técnico do departamento de Persoal e do CIM, cando asi se precise, podendo
solicitar a colaboracion técnica de calquera outra area/servizo municipal, de proceder.

Calquera das partes que constitiden a Comision poderan delegar a sua representacion en empregadas ou empregados
municipais coa necesaria formacion especifica en materia de igualdade, a efectos de representacion técnica para reali-
zacion de traballos de preparacion documental, negociacion previa, avaliacion de medidas, determinacion de indicadores,
preparacion de enquisas de seguimento e avaliacion e analogos. No suposto de requirirse a adopcion de acordos que
impliqguen a modificacion do contido do PIEE, ditas persoas, actuaran con voz pero sen capacidade de voto.

Os acordos adoptados pola Comision non precisaran da sua ratificacion posterior da Mesa xeral de negociacién, coa
salvidade daqueles aspectos que afecten condicions de traballo das persoas empregadas publicas municipais ou calquera
outra, de conformidade &s competencias exclusivas do artigo 37 do TREBER

A Comisién reunirase con caracter ordinario polo menos duas veces ao ano, ou cando o solicite calquera das partes
cunha antelaciéon minima de 5 dias habiles, salvo casos que impliquen denuncias ao abeiro do Protocolo de Prevencion de
acoso. Neste suposto de aplicacién do Protocolo, a Comisién reunirase, coa maxima urxencia posible, solicitando previa-
mente toda a informacién oportuna. A proposta do desenvolvemento do Protocolo de Prevencion de acoso esta no anexo
do presente Plan de Igualdade.

Para a adopcién de acordos, a Comision funcionara paritariamente, un voto unitario a Administraciéon e un voto unitario
a representacion sindical e neste Ultimo, en caso de desacordos, o voto unitario acadarase segundo proporcionalidade de
cada sindicato/seccion sindical na Mesa xeral de negociacion de materias comuns do Concello de Arteixo.

A Comisién podera aprobar un regulamento de funcionamento interno se asi o considera procedente, para mellor
desenvolvemento das competencias que lle corresponden.

2. Competencias da Comision para a Igualdade

Ademais das competencias propias de aprobacion, interpretacion e/ou modificacion do PIEE, das areas/linas de inter-
vencion e das medidas contidas no mesmo, asi como do Protocolo anexo ao mesmo, a Comision para a Igualdade encarga-
rase de controlar, avaliar e elevar, no seu caso, propostas de modificacién das posibles circunstancias discriminatorias ao
6rgano pertinente para a correccion das mesmas.

Correspondera & Comision de Igualdade a competencia do seguimento e avaliacion do PIEE, desenando a tal fin os
mecanismos informativos, formularios, enquisas e demais ferramentas de consulta que consideren oportunas para garantir
a sula mais plena e mellor implantacion.

3. Seguimento e avaliacién do plan.

A Comisién do PIEE, asumindo a competencia dunha Comisién de seguimento, realizara unha avaliacion anual da
consecucién de obxectivos das distintas medidas do Plan, sen prexuizo dunha avaliacion global intermedia bianual e da
avaliacion e proposta de reprogramacion final.

Todas as areas/servizos municipais remitiran & Comision, polo menos con periodicidade anual, informacién relativa a
aplicacion efectiva en cada unha delas, do principio de igualdade entre mulleres e homes, con especificacion dos datos
requiridos, mediante a desagregacion por sexo.

Para facilitar o seguimento e a avaliacién, a Comision elaborara un sistema de indicadores das medidas que recolle o
Plan de Igualdade do Concello de Arteixo (Proposta inicial: Apéndice lll, Modelo do Ministerio de Igualdade).

Para a avaliacion intermedia global de caracter bianual requirirase, ademais do informe das xefaturas e/ou responsa-
bles de todas as areas/servizos municipais, da enquisa de seguimento de todo o persoal municipal (Apéndice Ill, Modelo
do Ministerio de Igualdade).
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Nesta avaliacion global intermedia bianual, asi como na avaliacion final, analizarase o nivel de consecucién de obxec-
tivos das diferentes linas de actuacién de cara a reprogramacion ou mantemento das medidas existentes. No suposto
de detectar ineficiencia ou implantacion insuficiente de determinadas medidas do Plan, a Comision de igualdade podera
proponer a modificacion das mesmas a través da redefinicién destas medidas e/ou dos indicadores de avaliacién, sen
necesidade de modificar a totalidade do Plan e sometelo novamente ao tramite de aprobacion plenaria.

Consideraranse modificacions substanciais excluidas da competencia de seguimento, interpretacion e avaliaciéon da
Comision do PIEE, a modificacion das areas de Intervencion, dos criterios e obxectivos xerais das mesmas, a implantancién
de novas medidas non enumeradas no presente PIEE e calquera outra que supona unha modificacién que afecte a dereitos
e deberes das empregadas e empregados publicos do Concello de Arteixo.

V. ESTRUTURA DO PLAN:
AREAS DE INTERVENCION: MEDIDAS E ACTUACIONS
Metodoloxia

O PIEE nace dun diagnéstico previo nado do traballo da Comision para deseno das areas de intervencion e das medidas
procedentes, cos datos de referencia da anualidade de 2024 (Apéndice I: Diagndstico e Apéndice Il: enquisa retributiva).

Tanto para a efectiva implantacion do PIEE como do seguimento e avaliacion do mesmo, considérase necesaria a utili-
zacion dunha metodoloxia de caracter colectivo-integral, xa que o Plan de Igualdade do Concello de Arteixo pretende incidir
positivamente non s6 na situacién das mulleres senén na de todo o persoal municipal.

As medidas acordadas teran que aplicarse de xeito transversal, posto que han de implicar a todas as areas de xestion
da organizacion municipal.

O Plan de Igualdade sera dindmico e de desenvolvemento progresivo, podendo estar sometido a cambios constantes
en funcion dos resultados obtidos e das necesidades que puidesen presentarse; por iso, outra das caracteristicas sera a
sua flexibilidade, debendo adaptarse as diferentes situacions que se produzan como resultado da posta en marcha das
medidas acordadas.

Obxectivos xerais
As medidas e actuacions van encaminadas a:

Corrixir a discriminacion directa, entendida como a situacién na que se atopa unha persoa que sexa ou puidese
ser tratada, en atencion ao seu sexo, de xeito menos favorable que outra en situacién comparable

Corrixir a discriminacioén indirecta, entendida como a situacién na que unha disposicion, criterio ou practica
rutineira (voluntaria ou involuntaria) e que son aparentemente neutros, pon a persoas dun sexo en desvantaxe
particular con respecto a persoas do outro

Ter en conta as medidas consideradas de accidén Positiva, entendidas como aquelas medidas de caracter tem-
poral dirixidas a remover situacions, prexuizos, comportamentos e practicas culturais, sociais, laborais, ou de
calquera outro tipo, que impiden a un grupo discriminado ou infravalorado (en funcién da orixe, sexo, situacion
fisica ou discapacidade, etc.) acadar unha situacion real de igualdade de oportunidades

Determinar mecanismos de discriminacion positiva orientados a acadar unha igualdade real e efectiva nas distin-
tas areas/servizos municipais

A proposta do Plan estruturouse en 7 areas de Intervencion interrelacionadas entre si, para a sua funcionalidade
e abordaxe integral e transversal, e cada unha vai acompanada das medidas e actuaciéns especificas que son
o suficientemente concretas para que poidan aplicarse e posteriormente avaliarse (sen prexuizo de amplialas ou
profundar nelas a medida que se vaian cumprindo obxectivos e aparecendo novos retos a conquistar):

- AREA 1. TRANSVERSALIDADE E SENSIBILIZACION DA PERSPECTIVA DE XENERO. COMUNICACION INCLUSIVA
E LINGUAXE NON SEXISTA

- AREA 2. EMPREGO PUBLICO NO CONCELLO DE ARTEIXO

- AREA 3. CLASIFICACION PROFESIONAL, PROMOCION E FORMACION

- AREA 4. IGUALDADE RETRIBUTIVA

- AREA 5. CONCILIACION DA VIDA PERSOAL E PROFESIONAL E CORRESPONSABILIDADE

- AREA 6. SAUDE LABORAL E PREVENCION DE RISCOS LABORAIS

- AREA 7. PREVENCION DO ACOSO E ACTUACION FRONTE A VIOLENCIA DE XENERO E OUTRAS VIOLENCIAS
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A continuacion, ab6rdanse con detalle esas 7 areas nas que se estrutura o presente Plan de Igualdade, os obxectivos
que se pretenden alcanzar e as medidas a poier en marcha para a sta consecucion. Asemade, para cada unha das medi-
das, detéallanse departamentos municipais responsables da sta execucion e do seu control.

AREA 1. TRANSVERSALIDADE E SENSIBILIZACION DA PERSPECTIVA DE XENERO. COMUNICACION INCLUSIVA E LINGUAXE NON SEXISTA

As medidas que se recollen nesta area de intervencion van dirixidas a incorporar de xeito transversal a perspectiva de
xénero e o principio de igualdade de trato e de oportunidades en todo persoal municipal da Administracion nas competen-
cias propias de xestion de persoal.

Obxectivos xerais:
Formar en perspectiva de xénero a todas as areas municipais do Concello.
Sensibilizar ao persoal na igualdade de oportunidades.

Asegurar a formacién en perspectiva de xénero as xefaturas de area, servizo, persoal técnico con persoal subor-
dinado e mandos intermedios

Desenvolver en todas as comunicacions internas e externas unha linguaxe inclusiva e non sexista
Medida 1: Difusion do Plan de Igualdade entre o persoal municipal
- ORGANO EXECUTANTE: Departamento de Persoal
- ORGANO DE CONTROL: Comisién para a Igualdade

Medida 2: Fomento da participacion do persoal municipal en cursos centrados en materia de igualdade de xénero e en
materia de prevencion, deteccién e actuacion fronte as violencias machistas.

- ORGANO EXECUTANTE: Departamento de Persoal / CIM
- ORGANO DE CONTROL: Comisién para a Igualdade

Medida 3: Posta en marcha dunha canle de recollida de suxestiéns para que as persoas empregadas municipais poidan
trasladar as suas demandas, propostas etc en materia de igualdade, conciliacién, saude laboral, etc.

- ORGANO EXECUTANTE: Departamento de Persoal
- ORGANO DE CONTROL: Comisién para a Igualdade

Poneresase en marcha unha canle para suxestiéns que sera xestionada polo departamento de Persoal, con traslado
das suxestions recibidas & Comision para a Igualdade para a sua valoracion.

Medida 4: Realizacién de accion de sensibilizacién coas xefaturas de area, servizo e mandos intermedios asegurando
o conecemento do PIEE e do Protocolo de Acoso, dotandoos das ferramentas necesarias para a suUa correcta implantacion
e avaliacion.

- ORGANO EXECUTANTE: Departamento de Persoal
- ORGANO DE CONTROL: Comisién para a Igualdade

Medida 5: Utilizar en todos os documentos e comunicaciéns de RR.HH. especialmente naqueles de difusiéon/publicida-
de interna ou externa (anuncios, publicacions, circulares, actas, informes, bases e analogos) unha linguaxe inclusiva e non
sexista, con prevalencia do galego como lingua vehicular vertebradora do PIEE.

AREA 2. EMPREGO PUBLICO NO CONCELLO DE ARTEIXO

Co obxectivo de promover o0 acceso das mulleres ao emprego publico en condicions de igualdade, mérito, capacidade e
publicidade, especialmente nos corpos ou categorias nos que estas se atopan infrarrepresentadas, e para evitar calquera
tipo de discriminacién directa ou indirecta no acceso ao emprego, na promocioén e carreira, na formacion e na politica
retributiva no Concello propdénense as seguintes medidas e actuaciéns:

Medida 1. Procesos de seleccién non discriminatorios
- ORGANO EXECUTANTE: Departamento de Persoal
- ORGANO DE CONTROL: Comisién para a Igualdade

- Todas as convocatorias recolleran, nas respectivas bases, unha referencia ao deber dos tribunais ou comisién
de seleccion de velar, de acordo co artigo 14 da Constitucion Espanola, polo estrito cumprimento do principio de
igualdade de oportunidades entre ambos sexos
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- Todas as bases das probas de acceso deberan contemplar un ou varios temas no programa de oposicion, de
acordo co nivel da praza/posto en cuestion, relativos a igualdade de xénero

- Nos procesos de seleccion para persoal de novo ingreso seguiranse valorando os cursos en materia de igualda-
de, por separado e polo menos, na mesma medida na que actualmente se valoran os cursos de prevencion de
riscos laborais

- Todas as bases reguladoras de calquera convocatoria de seleccién ou provision de postos conteran como primei-
ro criterio de desempate a prevalencia das mulleres en sectores/servizos subrepresentadas.

- Todas as bases reguladoras de convocatorias por procedementos de concurso-oposicion ou concurso (ordinario
ou especifico) conteran no baremo de méritos os relativos a computo de permisos, licenzas, excedencias e/ou
reduciéns de xornada por motivos de conciliacion familiar.

- A composicién dos tribunais e das comisiéns permanentes de seleccion para o acceso das persoas ao emprego
publico axustarase ao criterio de paridade entre ambos sexos

- Todas as convocatorias asi como as bases reguladoras velaran escrupulosamente na sua redaccion dunha
linguaxe inclusiva e non sexista

- Na documentacién para o efectivo ingreso nesta Administracion requirirase o certificado de ausencia de antece-
dentes por delitos de natureza sexual

Medida 2: Inclusion do PIEE no acto de incorporacion de persoal de novo ingreso nesta Administracion.
- ORGANO EXECUTANTE: Departamento de Persoal
- ORGANO DE CONTROL: Comisién para a Igualdade

Pese a ausencia dun procedemento oficial de acollida, no departamento de Persoal, facilitase ao persoal de novo ingre-
s0, con independencia do vinculo temporal, una accién informativa sobre diversos aspectos relativos a horarios, dereitos e
deberes, némina, permisos licenzas, control presencial, etc. Xunto coa documentacion relativa ao tramite de ingreso (copia
da toma de posesién /contrato, ficha de persoal) facilitarase de xeito verificable, informacién do PIEE.

AREA 3.CLASIFICACION PROFESIONAL, PROMOCION E FORMACION

Medida 1: Instrumentos de ordenacién e planificaciéon de persoal
- ORGANO EXECUTANTE: Departamento de Persoal
- ORGANO DE CONTROL: Comisi6n para a Igualdade

Todas as prazas e 0s postos de traballo tenderan a adaptar a stia denominacién a unha que non estea marcada por
razén de xénero.

A plantilla, a relacion de postos de traballo (RPT), a OEP e calquera outro instrumento de planificacion e/ou ordenacion
de persoal tendera a que ningln posto, titulacion, praza, etc. indique exclusividade para o home e exclusion da muller na
sUa denominacion.

Medida 2: Requisitos de formacién en igualdade na promocion interna
- ORGANO EXECUTANTE: Departamento de Persoal
- ORGANO DE CONTROL: Comisién para a Igualdade

Nos procesos de promocion interna establecerase o requisito de ter acreditado un curso en materia de Igualdade en
proporcionalidade (nivel basico ou avanzado) ao grupo/subgrupo ao que se promociona ou, no seu defecto, realizar un
exame eliminatorio sobre esta materia, de xeito analogo ao exame de perfil linguistico.

Todas as bases reguladoras de calquera convocatoria de promocién ou provision de postos conteran como primeiro
criterio de desempate a preferencia das mulleres en sectores/servizos subrepresentadas.

Medida 3: Programas de formacion e sensibilizacién nunha politica de igualdade de oportunidades
- ORGANO EXECUTANTE: CIM // Departamento de Persoal // Todas &s areas
- ORGANO DE CONTROL: Comisién para a Igualdade

Co fin de profundar nunha politica de igualdade de xénero que produza un cambio na cultura organizativa municipal,
débense abordar as seguintes actuacioéns:
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Formacién especifica impartida ao persoal municipal sobre materias de igualdade de xénero (o inclusién destas
accion no Plan municipal de formacion).

Pédense diferenciar tres niveis de coiecemento e especializacion na materia:

- Nivel basico: Con vocacion de integrarse dentro da oferta xeral e dirixidos a practica totalidade do persoal ao
servizo da administracion.

Destacan neste nivel cursos sobre:

I.- Conceptos basicos sobre igualdade de oportunidades

Il.- Conecemento basico das politicas de igualdade de oportunidades
lll.- Linguaxe non sexista

- Nivel avanzado: Dirixido a determinados niveis e profesionais que se enfrontan a procesos concretos de
integracion da igualdade de oportunidades nas politicas publicas.

As tematicas que destacan neste nivel:

I.- lgualdade de xénero e politicas publicas: estratexias e ferramentas de intervencion
.- Estatisticas e indicadores de xénero

[ll.- Orzamentos de xénero

- Cursos especializados: Dirixidos a persoal de servizos con necesidades especificas no tratamento e incor-
poracion da igualdade de oportunidades. Dentro deste grupo, cursos especificos sobre violencia de xénero
dirixidos a persoal de policia local, benestar social e servizos sociais.

AREA 4: IGUALDADE RETRIBUTIVA

Nesta area, buscase fomentar o principio de igualdade retributiva entre empregadas e empregados municipais, avan-
zando na prevencion de potenciais discriminaciéns futuras en conceptos retributivos non tasados como as retribucions
complementarias e/ou 0s servizos extraordinarios, a través das seguintes medidas:

Medida 1: Enquisa retributiva anual
- ORGANO EXECUTANTE: Departamento de Persoal
- ORGANO DE CONTROL: Comisién para a Igualdade

Facilitaranse anualmente & Comision os datos de Rexistro retributivo, de conformidade ao modelo establecido polo
Ministerio de Igualdade, ainda que non s6 do persoal laboral (como esixe o marco legal) senén de toda a plantilla en activo,
con analise de todas as retribucions percibidas, incluidas as extraordinarias (2024: Apéndice II).

Medida 2: Informacién ao Estado de datos de persoal desagregados por sexos
- ORGANO EXECUTANTE: Departamento de Persoal / Intervencién
- ORGANO DE CONTROL: Comisién para a Igualdade

Toda a informacién requirida pola intervencién municipal para remisiéon ao Ministerio de Facenda, a través das plata-
formas de control econémico do Estado sera remitida por grupos/subgrupos e sempre que as plataformas o posibiliten,
desagregada por sexos.

Medida 3: Manter un sistema retributivo con plena observancia da obxectividade e non discriminacién por razén de sexo
- ORGANO EXECUTANTE: Departamento de RR.HH.
- ORGANO DE CONTROL: Comisién para a Igualdade

Mantemento da actual estrutura retributiva en identidade do persoal laboral e funcionario (ao vir esta determinado por
grupos e Escalas polo marco legal estatal) que impide calquera discriminacion salarial por razén de sexo.

AREA 5. CONCILIACION DA VIDA PERSOAL E PROFESIONAL E CORRESPONSABILIDADE

Coa finalidade de promover no ambito do Concello de Arteixo a conciliacién da vida persoal co desempefo do servizo
publico, proponse o establecemento das seguintes medidas e actuacions:
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Medida 1: Establecemento de melloras, respectando a normativa vixente, en materia de conciliaciéon da vida laboral e
familiar

- ORGANO EXECUTANTE: Departamento de Persoal
- ORGANO DE CONTROL: Comisién para a Igualdade

Establecer como preferencia prevalente a situacion de familia monoparental da persoa empregada municipal en calque-
ra solicitude de licenzas, permisos, cursos e analogos.

Ter en conta, a efectos de valoracion en grado de preferencia de permisos, licenzas, cursos, etc, priorizando ter a cargo
menor/es de 6 anos, coidado directo persoa/s maior/es con dependencia ou en tramite da mesma ou de avanzada idade
que, segundo informe médico oficial, requiran especial dedicacion, ou persoa/s con unha discapacidade superior ao 33%
que requiran especial dedicacion (e que nos casos de maiores de 16 anos, non tefian actividade retribuida); menores de
12 anos e menores de idade, nesa orde de prioridades.

Favorecer a preferencia de prazas nas esoclas infantis municipais para as persoas empregadas do Concello de Arteixo.

Establecer unha porcentaxe de reserva de prazas aos fillas/os de empregadas/os municipais en actividades que favroe-
zan a conciliacion (Centros Concilia, actividades estivais, campamentos municipais e analogas realizadas polo Concello).

Medida 2: Medidas que faciliten a flexibilidade laboral cara a conciliacion
- ORGANO EXECUTANTE: Departamento de Persoal / Todos os departamentos
- ORGANO DE CONTROL: Comisién para a Igualdade

Sempre que a prestacion do servizo o permita, promover a reorganizacion da xornada laboral desenvolvendo medidas
para favorecer unha distribucion flexible da mesma, determinando as mesmas preferencias da medida anterior.

Sempre que a prestacién do servizo o permita, autorizarase que nais ou pais con fillas e fillos menores de (6 anos, 12
anos e menores de idade neste orde de preferencia) poidan solicitar as suas vacacions regulamentarias nos meses e eta-
pas coincidentes coas vacacions escolares, asi como as persoas empregadas a cargo de persoas (maiores dependentes
ou misnuvalidos que requiran atencién) en periodo de respiro residencial.

Sen prexuizo dos dereitos e permisos establecidos polo RDL 5/2023 de 28 de xuno e Lei 2/2015 do Emprego publico
de Galicia e sempre que a prestacion do servizo o permita, autorizarase que nais ou pais con fillas e fillos menores de (6
anos, 12 anos e menores de idade neste orde de preferencia) poidan solicitar un permiso non retribuido pero cotizable, dun
maximo dun mes natural nos meses e etapas coincidentes coas vacacions escolares.

Sen prexuizo dos dereitos e permisos establecidos polo RDL 5/2023 de 28 de xuno e Lei 2/2015 do Emprego publico
de Galicia, cualificar como deber inexcusable un permiso por un maximo anual de 10 horas para asistir a titorias infantis
e/ou reunions en centros educativos (menores de 16 anos), coidado de menores con enfermedades non graves e acompa-
namento médico a familiares maiores a coidado directo ou misnusvalidos a cargo da empregado o empregado municipal,
segundo o establecido na medida 1.

Posibilitar a modificacion temporal da determinacién concreta do dia/s de xornadas presenciail semanal por xornadas
en teletraballo, intercambiandoas cunha/cun companeira/o de xeito que non afecte ao normal funcionamento do servizo.

Considerar, de cara @ negociacion colectiva, contemplar medidas de mellora, como poden ser:
- Ampliacion do permiso de maternidade e/ou paternidade mais ala do estritamente contemplado pola lexislacién

- Permitir e favorecer a posibilidade da reducion de xornada de forma temporal con ou sen reduccidon de retribu-
ciéns, debendo neste Ultimo caso, recuperar o defecto de xornada no mesmo ano natural

- Bancos de tempo libre: posibilidade de intercambiar retribuciéns por tempo libre (ampliacién de vacaciéons con
reducion proporcional do salario)

Medida 3: Programas de sensibilizacion, informacién e formacién dirixidos a todo o persoal en materia de conciliacion
- ORGANO EXECUTANTE: CIM / Departamento de Persoal
- ORGANO DE CONTROL: Comisién para a Igualdade

A Corporacion debe contribuir @ ruptura do “teito de cristal” que limita as empregadas publicas e favorecer a concilia-
cién da vida familiar e laboral.

Desenvolveranse programas de sensibilizacion e informacién dirixidos a todo o persoal municipal en materia de conci-
liacion e canalizados a través de formacién, seminarios, xornadas, etc. para favorecer un reparto igualitario de todo tipo de
responsabilidades familiares e sociais, que ainda sendo de ambito privado, comprobamos que hoxe en dia estan repercu-
tindo no desenvolvemento profesional das empregadas e podendo suponer un lastre a sia promocion

Pagina 9 / 21

Nimero de anuncio 2025/5138



BOLETIN OFICIAL DA PROVINCIA DA CORUNA BO P BOLETIN OFICIAL DE LA PROVINCIA DE A CORUNA
Meércores, 6 de agosto de 2025 [Numero 148] Miércoles, 6 de agosto de 2025

Dentro do plan anual de formacién estableceranse actividades formativas orientadas a promocion interna das suas
empregadas e empregados, especialmente, desde os grupos C1, C2 e AP aos grupos superiores.

Fomentarase a realizacién de cursos de formacion para mulleres en habilidades e actividades nas que se atopen
subrepresentadas.

Os cursos de reciclaxe e formacién deberan dar prioridade as nais e pais que se reincorporen dunha licenza ou exce-
dencia por tal motivo. Tamén se dara prioridade ao persoal que se reincorpore dunha licenza ou excedencia por coidado de
persoas dependentes.

Crear unha base de datos do persoal municipal coa formacion en perspectiva de xénero.

AREA 6. SAUDE LABORAL E PREVENCION DE RISCOS LABORAIS

Obxectivo xeral: Contribuir & mellora da salde e calidade de vida do persoal municipal mediante a informacién e pre-
vencion, promovendo conductas e habitos saudables e integrando a perspectiva de xénero.

Medida 1: Dereito a efectiva desconexion dixital cara & conciliacion
- ORGANO EXECUTANTE: Departamento de Persoal / Servizo de Prevencién
- ORGANO DE CONTROL: Comisién para a lgualdade

O persoal que tena autorizado teletraballo e/ou ocupe postos de traballo cunha flexibilidade ou disponibilidade de
xornada que implique a utilizacion de teléfonos mdbiles corporativos ou persoais e analogos, ten dereito @ desconexion
dixital cara a efectiva conciliacién da sua vida persoal, familiar e laboral.

A desconexién dixital tamén abrangue a utilizacién de emails e andlogos e implica a non emisién de chamadas, envio
de guasaps, emails... fora das franxas horarias establecidas de seguido:

- Entenderase improcedente, salvo causas de forza maior, calquera comunicacién fora do horario de 8:00 a 15:00
para o persoal que ocupe postos de xornada ordinaria de luns a venres. Igualmente entenderase improcedente,
salvo causas de forza maior, calquera comunicacion fora do horario de 8:00 a 20:00 para o persoal que ocupe
postos con disponibilidade ocasional ou parcial en dias laborables e, en calquera horario nos dias non laborables
(coa excepcién do persoal que ocupa postos con turnicidade, rotaciéon de quendas, nocturnidade e/ou sabados
e festivos)

- A franxa horaria establecida para o persoal con disponibilidade ocasional e parcial non implica que, realizada a
comunicacion, a persoa empregada deba responder & comunicacion efectuada calquera dia dentro desa franxa
horaria senén esta efectivamente traballando nesa concreta xornada laboral (xornada e horario que a tal fin,
cofiece a persoa superior xerarquica)

- A tal fin, promoverase tanto a informacién a todo o persoal municipal como formacién especifica ao persoal
que ostenta postos con responsabilidade sobre terceiros (xefaturas de area, servizo, responsables técnicas/os,
mandos intermedios, incluindo persoal eventual e cargos politicos)

- Durante os periodos de excedencia, IT, vacacions, asuntos propios e analogos o dereito de todas as persoas
empregadas municipais & desconexion dixital € total

- As actuaciéns reiteradas que suponan impedir o dereito & desconexion dixital para a efectiva conciliacion da
vida persoal, familiar e laboral implicara a incoacion de expediente disciplinario, tanto no caso de superiores via
persoal subordinado como viceversa

Medida 2: Elaboracion e implantacion de programas de saude para mulleres
- ORGANO EXECUTANTE: Departamento de Persoal / Servizo de Prevencion
- ORGANO DE CONTROL: Comisién para a Igualdade

Para a consolidacion das accion xa existentes e establecemento de procedementos axiles e de tramitacion preferente
para as medidas referidas a vitimas da violencia de xénero suscitanse as seguintes medidas:

- Consolidacion de todas as accidons existentes: reduciéns de xornada, permisos, traslados, excedencias, median-
te a sua inclusién nos futuros acordos laborais

- Colaborar co Servizo de Prevencion e co Comité de seguridade e saude laboral na ampliacion da informacion as
traballadoras sobre os seus dereitos en saude laboral e, especialmente nas etapas de embarazo e lactancia

- Elaboracién de todas as estatisticas do Servizo de Salde Laboral desagregadas por sexos

Pagina 10 / 21

Nimero de anuncio 2025/5138



BOLETIN OFICIAL DA PROVINCIA DA CORUNA BO P BOLETIN OFICIAL DE LA PROVINCIA DE A CORUNA

Meércores, 6 de agosto de 2025 [Numero 148] Miércoles, 6 de agosto de 2025

Facilitar espazos fisicos axeitados en referencia a salubridade e intimidade para favorecer a lactacion natural

Incluir nas revisiéns médicas do persoal municipal a necesidade de incorporar a atencion especifica a saude das
mulleres: reconecementos xirnecoléxicos e campanas de vacinacion

Incorporar nas estatisticas municipais indicadores desagregados por sexos que reflictan as condicions de traba-
llo, a sinistralidade laboral e as enfermidades profesionais de mulleres e homes

Cando as condicions do posto de traballo dunha funcionaria puidesen influir negativamente na sua saude, ou na
da/o sua/seu filla/o, podera concederse unha licenza por risco durante o embarazo, con plenitude dos dereitos
econémicos durante toda a duracién da licenza, sendo tamén de aplicacién durante o periodo de lactancia natu-
ral, de conformidade ao establecido polo marco legal de aplicacién

Para traballadoras en situacién de embarazo ou parto recente cuxo traballo leve aparellado un risco para a sua
seguridade e saude ou unha repercusion sobre o embarazo, o feto ou a lactancia materna, porque a natureza
do seu traballo, grado, duraciéon ou a exposicion a axentes, procedementos ou condicions de traballo infldan
negativamente na sua salde, o Concello adoptara as medidas necesarias para evitar ditos riscos a través da
adaptacion das suas condiciéns laborais ou do tempo de traballo. Ditas medidas incluiran, cando resulte nece-
sario, a non realizacion de traballo nocturno ou de traballo a quendas

As empregadas embarazadas (e conxugues ou parellas de feito e pais bioléxicos) teran dereito a ausentarse do
traballo, con dereito a remuneracion, para a realizacién de exames prenatais e técnicas de preparaciéon ao parto,
previo aviso e xustificacion da necesidade da sua realizacion dentro da xornada laboral, de conformidade ao
marco legal actualmente vixente

Cando a adaptacion das condiciéns de traballo non resultase posible ou, malia tal adaptacion, as condiciéns dun
posto de traballo puidesen influir negativamente na salde da empregada embarazada ou do feto, e asi quede
debidamente acreditado, ésta debera desempeiiar un posto de traballo ou funcién diferente e compatible co seu
estado. A Corporacion debera determinar os postos de traballo exentos de riscos a estes efectos. O cambio
de posto levarase a cabo de conformidade coas regras e criterios que se apliquen nos supostos de movilidade
funcional e tera efectos ata 0 momento en que o estado de salide da empregada permita a sua reincorporacién
ao anterior posto.

No caso de que, ainda aplicando as regras sinaladas no parrafo anterior, non existise posto de traballo ou fun-
cion compatible, a traballadora podera ser destinada a un posto non correspondente ao seu grupo ou categoria
equivalente, ainda que conservara o dereito ao conxunto de retribuciéns do seu posto de orixe.

Se o devandito cambio de posto non resultase técnica ou obxectivamente posible, ou non poida razoablemente
esixirse por motivos xustificados, podera declararse o paso da empregada afectada a situacion administrativa
que proceda durante o periodo necesario para a proteccion da sua seguridade ou da sua saude e mentres per-
sista a imposibilidade de reincorporarse ao seu posto anterior ou a outro posto compatible co seu estado.

O disposto nos apartados anteriores deste sera tamén de aplicacion durante o periodo de lactancia materna, se
as condicions de traballo puidesen influir negativamente na salde da muller ou da/o filla/o e asi quede debida-
mente acreditado. Podera, asi mesmo, declararse o pase da empregada afectada a situacion administrativa que
proceda por risco durante a lactancia materna de menores de nove meses, si se dan as circunstancias previstas
neste punto.

AREA 7. PREVENCION DO ACOSO E ACTUACION FRONTE A VIOLENCIA DE XENERO E OUTRAS VIOLENCIAS

As violencias contra as mulleres no ambito laboral exércense en forma de acoso por razén de sexo e acoso sexual, e
tal e como reconece o0 marco legal vixente en Galicia, tefien a consideracion de violencia de xénero.

O instrumento para corrixir os potenciais casos de acoso non € outro que o Protocolo que se presenta neste PIEE, como
Anexo, pola sua especificidade.

Pero a prevencion en violencia de xénero, coémpre ir mais ala e debe contemplar medidas correctoras antes de que dito
potencial acoso moral, sexual ou por razén de sexo poda producirse.

Neste momento previo da prevencion a nivel global e xeral, o instrumento proposto non é outro que a formacién e a
informacién/sensibilizacion.

Medida 1: Formacién e sensibilizacion

ORGANO EXECUTANTE: Departamento de Persoal / CIM / Servizo de Prevencién
ORGANO DE CONTROL: Comisién para a Igualdade
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Dentro da formacién en igualdade das medidas descritas nas area 1, area 3 e area 5, incluirase un médulo especifico
sobre violencia de xénero, a fin de que todo o persoal municipal coneza e reconeza actitudes, comportamentos, verbaliza-
ciéns ou calquera actuacion de companeiras e companeiros, subordinadas e subordinados e de superiores que, pese a
actual “normalizacion” social, resultan improcedentes no entorno laboral e poden constituir violencia de xénero.

Medida 2: Foros de debate / talleres
- ORGANO EXECUTANTE: CIM con apoio do departamento de RR.HH.
- ORGANO DE CONTROL: Comisién para a Igualdade

A través da realizacion de charlas/debates ou talleres de curta duracion, abertos a todo o persoal municipal, para
cuestionar a “cosificacion” da muller na sociedade actual no ambito profesional. Tal situacion require da andlise de todos
nos para reconecer actitudes, comportamentos, verbalizaciéns ou calquera outra actuacién que, sen chegar a constituir
violencia de xénero, inciden negativamente na autopercepcion e na proxecciéon da imaxe social/profesional das mulleres
neste caso, no eido laboral.

Novamente, a formacion e a informacion resultan claves dado que se pretende un cambio na cultura organizacional: os
codigos non escritos de vestimenta e imaxe da muller, os modos de saudo no entorno profesional cun claro componente
discriminatorio cara @ muller ante profesionais alleos a Administracion, a linguaxe non verbal, a propia critica e autocritica
da muller da propia e da allea avaliacion profesional sen deixar & marxe a imaxe o rol familiar.

Medida 3: Medidas dirixidas a divulgacion do Protocolo de prevencion e actuacion do acoso moral, sexual ou por razon
de sexo

- ORGANO EXECUTANTE: Departamento de Persoal / Servizo de Prevencién
- ORGANO DE CONTROL: Comisién para a Igualdade

Divulgarase polas redes internas de comunicacién e mesmo nos taboleiros de anuncios dos diferentes centros de
traballo, publicidade resumida do Protocolo, para xeral conecemento de todo o persoal municipal.

Para a prevencion do acoso sexual e do acoso por razén de sexo, o Concello de Arteixo adquire os seguintes compro-
misos a través do PIEE e do Protocolo:

- Compromiso de prever e non tolerar o acoso moral, sexual e 0 acoso por razén sexo

- Alinstrucion a todo o persoal do seu deber de respectar a dignidade das persoas e o seu dereito a intimidade,
asi como a igualdade de trato entre mulleres e homes

- Tratamento reservado das denuncias de feitos que puidesen ser constitutivos de acoso sexual ou de acoso por
razon de sexo, sen prexuizo do establecido na normativa de réxime disciplinario

- Aidentificacion das unidades ou servizos responsables de atender a quen formulen unha queixa ou denuncia

- Elaboracion e difusion de boas practicas e realizacion de campanas informativas ou accions de formacién en
relacion ao acoso moral, sexual e acoso por razén de sexo

- Os sindicatos deberan previr o acoso moral, sexual e por razdén de sexo no traballo mediante a sensibilizaciéon do
persoal municipal fronte ao mesmo e informaran ao Comité de Seguridade e Saulde das condutas ou comporta-
mentos dos que se tivesen conecemento

- A Comisién para a Igualdade tera entre as slias competencias, dar canle as denuncias por acoso moral, sexual
0ou acoso por razén de sexo que lle sexan presentadas

O Protocolo de prevencion e actuacion ante o acoso moral, sexual ou por razén de sexo (como canle de denuncia
paralelo ou substitutivo do canle de denuncias municipal) forma parte do PIEE, como Anexo especifico do mesmo.

VII. AMBITO DE ACTUACION, VIXENCIA DO PLAN E AVALIACION CONTINUA

O PIEE tera unha vixencia de 4 anos dende a sua aprobacioén polo Pleno da Corporacion e publicacion no BOP da Coruiia
(e sen prexuizo do seu rexistro no REGCOM) e seguira en vigor ata que non sexa aprobado o seguinte PIEE, en aplicacion
do principio de ultraactividade dos acordos de persoal funcionario e convenios de persoal laboral, sen prexuizo de que a
negociacion do seguinte PIEE se iniciara a instancia de calquera das partes que conforman a Comisién do Plan, cunha
antelacion minima de 6 meses previa a finalizacion dos 4 anos de vixencia ordinaria.

0O ambito de actuacion, de conformidade ao establecido polo artigo 21 da Lei Organica 3/2007, de 22 de marzo, para
a igualdade efectiva de mulleres e homes e disposicion adicional 172 do Texto refundido do EBEP é o propio Concello de
Arteixo, no relativo ao seu persoal municipal.
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En consecuencia, o PIEE aplicarase a toda persoa que preste servizos na empresa CONCELLO DE ARTEIXO, incluido o
persoal eventual, directivo e cargos politicos con dedicacion, con independencia da natureza do vinculo laboral ou funciona-
rial, temporal/interino ou fixo/en propiedade.

A Comisién do Plan, como 6rgano de negociacion, seguimento e avaliacion do PIEE queda facultado para proporier
calquera acordo, interpretacion e/ou modificacion tanto das medidas de cada unha das areas de intervencién, como dos
indicadores de consecucion de obxectivos para mellor funcionamento do mesmo, nun proceso de avaliacion continua anual,
bianual e final, facendo do Plan e do Protocolo anexo do mesmo un documento que sirva a efectiva consecucion da maior
igualdade das empregadas e empregados deste Concello.
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ANEXO: PROTOCOLO DE PREVENCION E ACTUACION FRONTE AO ACOSO MORAL, SEXUAL OU POR RAZON DE SEXO NO
AMBITO LABORAL

INDICE
1.  OBXECTIVO E AMBITO
1.1. OBXECTO
1.2. AMBITO DE APLICACION
1.3. NORMATIVA
1.4. DEFINICIONS
2. DESENVOLVEMENTO E PRESENTACION DE DENUNCIAS
2.1. PROCEDEMENTO INFORMAL
2.2. PROCEDEMENTO FORMAL
CONCLUSION DO PROCESO E APLICACION DE MEDIDAS DISCIPLINARIAS. TIPIFICACION DA FALTAS E DE SANCIONS
POLITICA DE DIVULGACION
AVALIACION E SEGUIMENTO
INFORMACION AS VITIMAS
AMBITO DE APLICACION E VIXENCIA

No o s

1. OBXECTO E AMBITO
1.1. OBXECTO E DECLARACION DE PRINCIPIOS

O obxectivo do presente documento, como protocolo de prevencién do acoso da empresa CONCELLO DE ARTEIXO, é
promover condiciéns de traballo que eviten o acoso e arbitrar procedementos especificos para a sta prevencion e para dar
leito 4s denuncias ou reclamaciéns que poidan formular quen fose obxecto do mesmo.

DECLARACION DE PRINCIPIOS:

Tendo en consideracion que o dereito a igualdade, a non discriminacion, a integridade moral, a intimidade e ao traballo,
e que a salvagarda da dignidade, aparecen garantidos na Constitucion Espaiola, na normativa da Unién Europea, no
Estatuto dos Traballadores e na normativa autonémica, as persoas asinantes en representacion da empresa e da parte
social afirmamos taxantemente que non toleraremos o acoso na empresa CONCELLO DE ARTEIXO incluida no noso ambito
de aplicacion e comprometémonos a regular, por medio do presente protocolo, a problematica do acoso moral, sexual e
sexista no traballo, establecendo un método que se aplique tanto para previr, a través da formacién, a responsabilidade
e a informacién, como para resolver as reclamaciéns e denuncias presentadas polas vitimas, coas debidas garantias e
tomando en consideracién as normas comunitarias, constitucionais, autonémicas, laborais e as declaraciéns relativas ao
dereito de traballadoras e traballadores a gozar duns ambientes de traballo exentos de violencia.

1.2. AMBITO DE APLICACION

O presente protocolo aplicarase no conxunto da empresa Concello de Arteixo e afecta ao conxunto dos centros de
traballo e ao conxunto do persoal municipal.

1.3. NORMATIVA

A Directiva 2006/54/CE do Parlamento Europeo e do Consello do 5 de xullo de 2006, relativa a aplicaciéon do principio
de igualdade de oportunidades e igualdade de trato entre mulleres e homes en asuntos de emprego e ocupacion, define o
acoso sexista e 0 acoso sexual e establece que estas situacions consideraranse discriminatorias e, por tanto, prohibiranse
e sancionaran de forma adecuada, proporcional e disuasoria. O Cédigo Comunitario de Conduta para combater o acoso
sexual do 27 de novembro de 1991 constitie a norma europea de desenvolvemento en materia preventiva desta norma
comunitaria.

No marco estatal, o Estatuto dos Traballadores, recofiece o dereito & non discriminaciéon no eido laboral no seu artigo
4.2, artigo 17.1 e artigo 55.5.

A Lei Organica 3/2007, de 22 de marzo, para a igualdade efectiva de mulleres e homes, define o acoso sexual e o
acoso por razon de sexo no seu artigo 7 e contempla a obriga de protecciéon empresarial no eido da prevencién por violencia
de xénero no seu artigo 48.
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A Lei de infraccions e sanciéns na orde social no seu artigo 8.13 considera infraccién moi grave o acoso sexual, cando
se produza dentro do ambito a que alcanzan as facultades de direccién empresarial, calquera que sexa o suxeito activo da
mesma.

A mesma norma considera asi mesmo infraccién moi grave do ordenamento no seu artigo 8.13.bis. 0 acoso por razdn
de sexo cando se produza dentro do ambito a que alcanzan as facultades de direccion empresarial, calquera que sexa
0 suxeito activo do mesmo, sempre que, cofecido pola persoa que acada a posicién de direccion empresarial, este non
adoptase as medidas necesarias para impedilo.

A Lei 31/95, de Prevencion de riscos laborais, no seu artigo 14 do dereito & proteccion das persoas traballadoras
fronte a calquera dos posibles riscos laborais.

A Lei Organica 10/2022, do 6 de setembro, de garantia integral da liberdade sexual no seu artigo 12, articula as
medidas de prevencion e sensibilizacion no ambito laboral, determinando que as empresas deberan incluir na valoracion
de riscos dos diferentes postos de traballo ocupados por traballadoras, a violencia sexual entre os riscos laborais conco-
rrentes, debendo formar e informar diso as suas traballadoras.

1.4. DEFINICIONS

ACOSO MORAL

0 acoso moral definese como a situacion na que unha persoa empregada ou grupo de persoas empregadas, exercen
unha violencia psicoléxica extrema, abusiva e inxusta de forma sistematica e recorrente, durante un tempo prolongado,
sobre outra/s persoa/s empregada/s, no lugar de traballo, coa finalidade de destruir as redes de comunicacion da vitima,
destruir a sua reputacion, minar a sua autoestima, perturbar o exercicio dos seus labores, degradar deliberadamente as
condicions de traballo da/s persoa/s agredida/s, e lograr que finalmente esa persoa ou persoas, abandonen o seu posto
de traballo, producindo un dano progresivo e continuo a sua dignidade.

Os principais elementos do acoso moral son a existencia real dunha finalidade lesiva da dignidade profesional e
persoal da persoa traballadora, dentro dun plan preconcibido para xerar ese resultado lesivo. A ausencia de causa licita
das actuacions, realizadas estas de forma sistematica e durante un tempo prolongado e que produzan unha actitude de
rexeitamento a calquera persoa minimamente sensata e razoable. Dirixese fronte a unha persoa traballadora, normalmente
subordinada, ainda que tamén pode ser contra outras compafeiras ou companeiros de traballo ou mesmo contra unha/un
superior xerarquico, ainda que o mais habitual é fronte a unha persoa subordinada.

Producida a conduta antes tipificada, corresponde a cada persoa determinar o comportamento que lle resulte inacep-
table e ofensivo, categorizado como acoso, podendo utilizar o procedemento que para estes fins establécense neste
protocolo.

A titulo de exemplo, considéranse comportamentos que, por se s6s ou xunto con outros, poden evidenciar a existencia
dunha conduta, carente de toda xustificacién, de acoso moral, as seguintes:

- Comentarios e/ou alusiéns a vestiarios, imaxe persoal fisica ou condutual que menosprezan ou xeren menospre-
Z0 & persoa traballadora, utilizacion de apelativos para dirixirse a persoa traballadora

- As actuaciéns inxustas que perseguen reducir as posibilidades da vitima de comunicarse adecuadamente con
outros, incluido a/o propia/o acosadora/r, entre as que poden incluirse actitudes como ignorar a presenza da
vitima, criticar de forma sistematica e inxustificada os traballos que realiza, criticar a sua vida privada ou amea-
zarlle, tanto verbalmente como por escrito

- As actuaciéns que tenden a evitar que a vitima tena posibilidade de manter contactos sociais, como asignarlle
postos de traballo que lle illen das/os suas/seus companeiras/os ou prohibir 4s/aos companeiras/os calquera
tipo de comunicacién coa vitima

- As actuacions ou rumores dirixidos a desacreditar ou impedir a vitima manter a sua reputacion persoal ou laboral,
como son ridiculizar ou calumniar a vitima, falar mal da mesma, cuestionar constantemente as suas decisions
ou obrigarlle a realizar un traballo degradante, ou atacar as suas crenzas politicas ou relixiosas

- As actuacions dirixidas a reducir a ocupacion da vitima, e a sia empregabilidade como son non asignarlle traballo
algun, asignarlle tarefas totalmente indtiles, sen sentido ou degradantes

- As actuacions que afectan a saude fisica ou psiquica para a vitima, como son obrigarlle mal intencionadamente
a realizar traballos perigosos ou especialmente nocivos para a salde ou ameazarlle ou agredirlle fisicamente
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TIPOS DE ACOSO MORAL
En funcién da persoa que leve a cabo a conduta acosadora, podemos distinguir tres tipos de acoso:
ACOSO MORAL DESCENDENTE

E aquel no que o axente do acoso é unha persoa que ocupa un cargo superior & vitima, como, por exemplo, a stia xefa
ou o seu xefe.

ACOSO MORAL HORIZONTAL

Producese entre persoas companeiras do mesmo nivel xerarquico. O ataque pode deberse, entre outras causas, a en-
vexas, celos, alta competitividade ou por problemas puramente persoais. A persoa acosadora buscara entorpecer o traballo
da persoa companeira co fin de deteriorar a imaxe profesional desta/e e mesmo atribuirse a si mesma/o méritos alleos.

ACOSO MORAL ASCENDENTE
0O axente do acoso moral € unha persoa que ocupa un posto de inferior nivel xerarquico ao da vitima.

Este tipo de acoso pode ocorrer en situacions nas que unha persoa traballadora ascende e pasa a ter como persoas
subordinadas as/aos que anteriormente eran as/o0s stas/seus companeiras/o0s. Tamén pode ocorrer cando se incorpora
a organizacion unha persoa cun rango superior, descoiecedora da organizacion ou cuxas politicas de xestiéon non son ben
aceptadas entre as persoas subordinadas.

ACOSO SEXUAL

A violencia contra as mulleres, onde queira que esta produzase, constitie a manifestacion mais devastadora da
discriminacion por razoén de xénero a vez que unha violacion flagrante doutros dereitos fundamentais como a dignidade, a
integridade fisica e moral, a liberdade sexual e o dereito ao traballo.

0O acoso sexual definese como “toda conduta de natureza sexual, desenvolvida no ambito de organizacién e direccion
dun empresario ou empresaria ou en relacién ou como consecuencia dunha relacion de traballo ou doutro tipo, respecto da
que a posicion da vitima determina unha decision que afecta o emprego ou as condicions de traballo desta ou que, en todo
caso, ten como obxectivo ou como consecuencia, crearlle unha contorna laboral ofensiva, hostil, intimidatorio ou humillante,
ponendo en perigo o seu emprego”.

Poderan ser suxeitos da conduta descrita calquera persoa relacionada coa vitima por causa do traballo e/ou a realizada
prevaléndose normalmente dunha situacion de superioridade.

En canto ao suxeito activo considerarase acoso cando provena de persoas que ocupan postos de superior nivel xe-

rarquico (xefas/es), igual nivel xerarquico (companeiras/0s) e mesmo persoas usuarias/administradas/os, provedores ou
terceiros relacionados coa vitima por causa do traballo.

En canto ao suxeito pasivo, este sempre quedara referido a calquera persoa traballadora, independentemente do nivel
do mesmo e da natureza do vinculo laboral.

A conduta de acoso podera ser de caracter ambiental ou de intercambio. A titulo de exemplo, e sen animo excluinte nin
limitativo, considéranse comportamentos que, por si s6s ou xunto con outros, poden evidenciar a existencia dunha conduta
de acoso sexual, as seguintes:

DE CARACTER AMBIENTAL
Observacions suxestivas, bromas, ou comentarios sobre a aparencia ou condiciéon sexual da/o traballadora/r.
0 uso de graficos, vifietas, debuxos, fotografias ou imaxes da internet de contido sexualmente explicito.
Chamadas telefénicas, cartas ou mensaxes de correo electronico de caracter ofensivo, de contido sexual.

DE INTERCAMBIO
O contacto fisico deliberado e non solicitado, ou un achegamento fisico excesivo ou innecesario.

Invitacions persistentes para participar en actividades sociais Ildicas, a pesar de que a persoa obxecto das mesmas
deixase claro que resultan non desexadas e inoportunas.

Invitacions impudicas ou comprometedoras e peticiéns de favores sexuais, cando as mesmas aséciense, por medio de
actitudes, insinuaciéns ou directamente a unha mellora das condicions de traballo, a estabilidade no emprego ou afectar a
carreira profesional e/ou existan ameazas no caso de non acceder a vitima.

Calquera outro comportamento que tefia como causa ou como obxectivo a discriminacion, o abuso, a vexacion ou a
humillacion da persoa traballadora por razén da sua condicién sexual.
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0 acoso sexual distinguese das aproximacions libremente aceptadas ou toleradas e reciprocas, na medida en que as
condutas de acoso sexual non son desexadas pola persoa que € obxecto delas. Un unico episodio non desexado pode ser
constitutivo de acoso sexual.

0 ambito do acoso sexual serd o centro de traballo e se se produce féra do mesmo debera probarse que a relacion é
por causa directa ou como consecuencia ligada ao traballo.

ACOSO SEXISTA OU ACOSO POR RAZON DE SEXO

Constitle acoso sexista ou acoso por razén de sexo “toda conduta xestual, verbal, comportamento ou actitude, reali-
zada tanto por persoas con rango de superior xerarquico, COmo por companeiras ou companeiros ou inferiores xerarquicos,
gque ten como causa os estereotipos de xénero, que atenta pola sua repeticion ou sistematizacion contra a dignidade e a
integridade fisica ou psiquica dunha persoa, que se produce no marco de organizacion e direccion empresarial, degradando
as condiciéns de traballo da vitima e podendo poner en perigo o seu emprego, en especial, cando estas actuacions atépen-
se relacionadas coas situacions de maternidade, paternidade ou de asuncién doutros coidados familiares”.

Entre outros comportamentos, poden constituir condutas acosadoras:
a
b

As descualificaciéns publicas e reiteradas sobre a persoa e o seu traballo

Os comentarios continuos e vexatorios sobre o aspecto fisico, a ideoloxia ou a opcién sexual

d

e

)
)
c) Impartir ordes contraditorias e por tanto imposibles de cumprir simultaneamente
) Impartir ordes vexatorias
) As actitudes que comporten vixilancia extrema e continua

f) A orde de illar e incomunicar a unha persoa

g) A agresion fisica
2. DESENVOLVEMENTO E PRESENTACION DE DENUNCIAS

Dentro dos principios que sustentan o presente protocolo, a Comision de Igualdade integrada por representantes do
Concello de Arteixo e representantes das persoas traballadoras, manifestan o seguinte compromiso:

- Fomentar a diversidade e respectar a dignidade persoal de todas as persoas empregadas municipais

- 0 Concello de Arteixo respectara a dignidade persoal, a privacidade e os dereitos persoais de cada persoa em-
pregada e esta comprometido a manter un lugar de traballo no cal non existan situacions de discriminacion ou
acoso. Por tanto, as persoas empregadas non deben discriminar respecto da orixe, nacionalidade, relixion, raza,
xénero, idade ou orientacion sexual, nin deben ter ningun tipo de conduta de acoso verbal ou fisico baseada no
mencionado anteriormente ou en calquera outro motivo

O Concello de Arteixo manifesta o seu mais profundo rexeitamento ante calquera comportamento indesexable de
caracter ou connotacién sexual, asi como ante calquera conduta constitutiva de acoso moral no traballo, comprometéndose
a colaborar estreita, eficazmente e de boa fe, para previr, detectar, corrixir € sancionar calquera tipo de conduta constitutiva
de acoso sexual, de acoso moral ou acoso por razén de sexo.

Desenvolvemento do protocolo de prevencion do acoso moral, sexual e por razon de sexo

- Descricion: Inclusién dentro da politica de xestién de persoal do compromiso de loitar contra o0 acoso sexual, por
razén de sexo e acoso moral

- Motivos da implantacion: Concienciar a todas as persoas traballadoras municipais de que as situacions de acoso
non son toleradas no Concello de Arteixo

- Obxectivos: O principal obxectivo € eliminar situacions de acoso en calquera das suas variantes, xerando un clima
laboral adecuado

- Persoal Responsable: Direccion de Empresa. Alcaldia-Presidencia e Concelleria de Persoal
PRESENTACION DE DENUNCIAS

Toda persoa traballadora incluida no ambito de aplicaciéon do presente protocolo, que se considere vitima de acoso
moral, sexual ou sexista, ou calquera outra persoa que tefa cofiecemento de situacions acosadoras podera presentar
denuncia verbal ou escrita ante o 6rgano ou persoa competente.

Sera competente para a recepcion de denuncias aquela persoa/s que sexan elixidas, ata un maximo de 3, de comun
acordo entre a empresa e a Comision de Igualdade e denominaranse Asesoras ou Asesores Confidenciais (en adiante
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Asesoria Confidencial), a sUa identidade darase a cofiecer a todo o persoal da empresa, e a poder ser, unha delas de forma
coincidente coa persoa responsable da canle de denuncias municipal.

Procurarase na medida do posible, que a persoa acordada da Asesoria Confidencial sexa muller e conte con formacién
previa en materia de xénero. En caso contrario, procuraranselle medios ou instrumentos, asi como tempo dentro da xornada
de traballo para adquirila.

2.1. PROCEDEMENTO INFORMAL

Nos supostos en que as actuacions de acoso sexan cualificables de leves, a Asesoria Confidencial iniciara un proce-
demento confidencial e rapido de confirmacion da veracidade da denuncia, podendo para iso acceder a calquera lugar da
empresa e en calquera momento e solicitar as declaraciéns de quen considere necesario.

Unha vez convencida da existencia de indicios que doten de veracidade a denuncia presentada, entrara en contacto
de forma confidencial, coa persoa denunciada, soa ou en compafia da persoa denunciante, a eleccion desta, para mani-
festarlle a existencia dunha queixa sobre a sta conduta e as responsabilidades disciplinarias en que, de ser certas e de
reiterarse as condutas denunciadas, a persoa denunciada poderia incorrer.

A persoa denunciada podera ofrecer as explicaciéns que considere convenientes.

Neste procedemento informal de solucién, a Asesoria Confidencial limitarase exclusivamente a transmitir a queixa e a
informar a persoa denunciada das eventuais responsabilidades disciplinarias.

O obxectivo do procedemento informal sera resolver o problema extraoficialmente; en ocasidns, o feito de manifestar
ao suxeito activo as consecuencias ofensivas e intimidatorias que se xeran do seu comportamento € suficiente para que
se solucione o problema.

O procedemento desenvolverase nun prazo maximo de sete dias habiles; e, en principio, a asesoria debe partir da
credibilidade da persoa denunciante e ten que protexer a confidencialidade do procedemento e a dignidade das persoas;
para ese efecto e ao comezo do mesmo les seran asignados cédigos numéricos as partes afectadas.

Asi mesmo, procurara a proteccién suficiente da vitima e da persoa denunciante, en canto a sua seguridade e saude,
intervindo para impedir a continuidade das presuntas situacions de acoso e proponendo a este efecto as medidas cautela-
res necesarias, tendo en conta as posibles consecuencias tanto fisicas como psicoléxicas que se deriven desta situacién,
atendendo especialmente as circunstancias laborais que rodean a vitima.

No prazo de sete dias laborais, contados a partir da presentacién da denuncia, darase por finalizado o proceso. Soa-
mente en casos excepcionais e de imperiosa necesidade podera ampliarse o prazo en tres dias.

Valorarase a consistencia da denuncia, indicando a consecucion ou non da finalidade do proceso informal, e no seu
caso, proponeranse as actuacions que se estimen convenientes, incluso a apertura dun proceso formal, no caso de que a
solucién proposta non fose admitida por ambas partes, e en todo caso, cando non fose admitida como satisfactoria pola
vitima.

Do resultado do procedemento informal a Asesoria Confidencial dara conecemento inmediato @ Comision de Igualdade.

2.2. PROCEDEMENTO FORMAL INICIO DO PROCESO

1. TRAMITE DE DENUNCIA FORMAL

Cando as actuaciéns denunciadas puidesen ser constitutivas de acoso grave ou moi grave a xuizo da Asesoria Con-
fidencial ou no caso de que a persoa denunciante non se considere satisfeita na solucién alcanzada no procedemento
informal de solucion (ben por entender inadecuada a solucion ofrecida ou ben por producirse reiteracion nas condutas
denunciadas) e sen prexuizo do seu dereito para denunciar ante a Inspeccién de Traballo, asi como na via civil, laboral ou
a querellarse na via penal, podera expor unha denuncia formal coa finalidade de dilucidar as eventuais responsabilidades
disciplinarias da persoa denunciada.

A denuncia, que en principio podera ser oral ou escrita, realizarase ante a Asesoria Confidencial. Cando se seguiu
procedemento informal previo, a denuncia que dara comezo ao procedemento formal debera constar por escrito.

Suxirese que a denuncia contena os seguintes detalles para dispoiier de maior cantidade posible de informacion:
- Persoas implicadas
- Descricion detallada do tipo de conduta
- Datas e lugares en que se produciron as condutas
- Posibles testemunas

- ldentificacién da posible vitima do acoso e da/o posible acosadora/or
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A denuncia podera ser realizada pola propia persoa agredida ou por outra/s persoas que fosen testemuna da situacion
denunciada.

Poderase denunciar por escrito a través da Canle de denuncias habilitada na web municipal
(https://canal.compliancedesk.app/concello-de-arteixo) ao abeiro do acordo plenario do Regulamento do Sistema Interno
de Informacion e creacion da Oficina do Fraude e de Proteccion do Denunciante, ou ben directamente ante a Asesoria
Confidencial.

Cando se trate de denuncias verbais, a Asesoria Confidencial valorara a fonte, a natureza e a seriedade da devandita
denuncia, e se atopa indicios suficientes, actuara de oficio investigando a situacién denunciada.

A Asesoria Confidencial debera garantir a maxima seriedade e confidencialidade de todas as denuncias formais e asi
mesmo, toda a informacion facilitada & Comision tera caracter de proteccion maxima, asumindo responsabilidade discipli-
naria a vulneracion da obrigatoriedade de sixilo profesional, con gradacion de falta grave ou moi grave.

2. MEDIDAS CAUTELARES

Asesoria Confidencial podera proponer medidas cautelares a Alcaldia-Presidencia (ou Concelleira/o delegada/o en
materia de persoal), sempre que tales medidas non suponan un grave prexuizo do funcionamento do servizo, como o
afastamento inmediato dos suxeitos activo e pasivo do acoso, co obxectivo de impedir que a situacion lesiva para a satde
e integridade da vitima continte producindose. Estas medidas, en ningin caso poderan supoier para a vitima un prexuizo
ou menoscabo nas condicidons de traballo, nin modificacion substancial das mesmas.

Estas medidas cautelares poderan establecerse dende o momento inicial da comunicaciéon da denuncia a Alcaldia-
Presidencia ou inclusive, en supostos excepcionais dunha potencial imposibilidade de tal traslado inmediato, poderan
adoptarse con caracter previo baixo responsabilidade da Asesoria confidencial, ante casos que impliquen grave risco fisico
da persoa denunciante.

PROCEDEMENTO

A Asesoria Confidencial utilizarda o mesmo procedemento que o establecido nos procedementos disciplinarios, con
tramites preceptivos de denuncia, incoacion de expediente e notificacion a persoa potencialmente agresora, tramite de
audiencia e periodo de proba en contrario, proposta final e acordo resolutivo adoptado polo 6rgano competente. Toda vez
incoado o procedemento darase parte a Comision de igualdade quen podera intervir con expediente contraditorio se asi o
considera procedente.

3. CONCLUSION DO PROCESO. APLICACION DE MEDIDAS DISCIPLINARIAS

Finalizado o proceso coa adopcion que corresponda polo 6rgano competente, garantirase que non se produzan repre-
salias contra as persoas que denuncien, atestiglien, axuden ou participen en investigacions de acoso, do mesmo xeito que
sobre as persoas que se oponan ou critiquen calquera conduta deste tipo, xa sexa sobre si mesmas ou fronte a terceiras.
A adopcién de medidas que supoiian un tratamento desfavorable dalgin dos suxeitos sinalados (persoas denunciantes,
testemunas, ou coadxuvantes) seran sancionadas de acordo co réxime disciplinario regulado no apartado de Sanciéns.

Con todo o anterior, as denuncias que se demostren como intencionadamente fraudulentas, realizadas co obxectivo
de causar un mal inxustificado a persoa denunciada, poderan ser sancionadas sen prexuizo das restantes acciéns que en
dereito puidesen corresponder.

Se se produciron represalias ou existido prexuizo para a vitima durante o acoso, esta sera restituida nas condicions
en que se atopaba antes do mesmo.

TIPIFICACION DE FALTAS.

As faltas moi graves prescribiran aos 6 meses de terse formulado denuncia na Asesoria Confidencial, considerando
que a incoacion de via disciplinaria interrompe o computo de prescricion e mesmo o de caducidade. As faltas graves aos
20 dias habiles coa mesma consideracion sobre interrupcién de prazos de prescricion e caducidade e as faltas leves aos
10 dias habiles de ter conecemento a Asesoria confidencial.

Seran consideradas como MOI GRAVES as seguintes FALTAS:

a) A chantaxe sexual, é dicir, o condicionamento do acceso ao emprego, dunha condicion de emprego ou do man-
temento do emprego, a aceptacion, pola vitima dun favor de contido sexual, ainda que a ameaza explicita ou
implicita nese condicionamento non se chegue a cumprir de forma efectiva

b) O acoso moral e 0 acoso por razén de sexo, é dicir, a creacion dunha contorna laboral mantida intimidatoria, hostil
ou humillante de contido sexual ou de contido sexista, cando, pola gravidade do feito e demais circunstancias
concorrentes mereza, en atencién ao principio de proporcionalidade, a consideracién de incumprimento moi
grave. Considerarase en todo caso moi grave a agresion fisica, con independencia da gravidade médica da lesion
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c) A adopcion de represalias contra as persoas que denuncien, atestiglien, axuden ou participen en investigacions
de acoso, do mesmo xeito que sobre as persoas que se oponan a calquera conduta deste tipo, xa sexa sobre si
mesmas ou fronte a terceiras persoas

d) Os feitos constitutivos de delito despois de ditarse sentenza xudicial condenatoria da persoa denunciada

e) O incumprimento do deber de sixilo profesional de calquera persoa interviniente no procedemento e especialmen-
te da/s persoa/s da Asesoria Confidencial, dos membros da Comision de Igualdade e da persoa denunciante
e denunciada, sempre que non existan atenuantes que minimicen a gradacién e proporcionalidade da falta a
tipificacion de grave
Consideraranse como GRAVES as seguintes FALTAS:

a) Invitaciéns impudicas ou comprometedoras

O

Xestos obscenos dirixidos a companeiros ou companeiras

o O

)

)

) Contacto fisico innecesario, rozamentos

) Observacion clandestina de persoas en lugares reservados, como servizos ou vestiarios
)

e) Realizacién de descualificacions publicas e reiteradas sobre a persoa e o seu traballo
f) Comentarios continuos e vexatorios sobre o aspecto fisico, a ideoloxia ou a opcién sexual
g) A imparticion de ordes contraditorias e por tanto imposibles de cumprir simultaneamente

h) Entorpecemento do dereito de desconexion dixital, sempre que non constittia falta moi grave polos horarios ou
persistencia das comunicacions

i) A imparticién de ordes vexatorias

j) As actitudes que comporten vixilancia extrema e continua
k) A orde de illar e incomunicar a unha persoa

I) Calquera outra do mesmo grao de gravidade

A acumulacion de dous faltas graves antes da finalizacion da sancién correspondente a primeira delas, implicara a
determinacion de moi grave por reincidencia na segunda. A acumulacion de 3 faltas graves nun periodo de 3 anos, con
independencia da finalizacion do periodo sancionador, implicara directamente a cualificacion de moi grave, na sta maxima
tipificacion en relacién a sancién aplicable.

Consideraranse LEVES as seguintes FALTAS:

a) Observacions suxestivas e desagradables, chistes ou comentarios sobre a aparencia ou aspecto, e abusos
verbais deliberados de contido libidinoso

b) Uso de imaxes ou posters pornograficos nos lugares e ferramentas de traballo sempre que non se consideren
faltas graves

¢) A acumulacion de dous ou mais faltas leves nun periodo de 3 anos, implicara a determinacion de falta grave por
reincidencia na segunda e de moi grave nas seguintes

Considerarase en todo caso condicion agravante cualificada, o abuso de situacion de superioridade xerarquica, asi
como a reiteracion das condutas ofensivas despois de que a vitima utilizase os procedementos de solucién. Tamén se
considera agravante a aleivosia (isto €, emprego de medios, modos ou formas na execucién que tendan directamente a
asegurar a indemnidade do suxeito activo).

TIPIFICACION DE SANCIONS
As SANCIONS correspondentes en funcién do principio de proporcionalidade seran as seguintes:

Faltas leves: Amonestacion verbal, amonestacion por escrito, suspensién de emprego e soldo ata dous dias;
carta de censura.

Faltas graves: Suspension de emprego e soldo de tres dias a dezaseis dias.

Faltas moi graves: Suspension de emprego e soldo de dezaseis a sesenta dias ou de seis meses e un dia a
definitiva cando pola gravidade dos feitos, asi resulte procedente.

As faltas disciplinarias tanto leves, graves como moi graves anotaranse no expediente persoal do Rexistro de persoal e
suporan no caso de leves reiteradas, graves ou moi graves, a imposibilidade de optar a procesos de promocién ou provision
de postos e a percepcion de retribucions complementarias baseadas en conceptos de avaliacion do desempefio, por lo
menos durante todo un ano natural dende a sua notificacion, sen prexuizo da sancién correspondente.
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As sanciéns consistentes en suspensiéns de emprego e soldo inferiores a 16 dias derivadas do descofiecemento
do protocolo, equivocacions, percepcion equivocada da situacion provocada, etc., poderan ser substituidas por xornadas
de formacién féra de horas de traballo. cando esta medida sexa considerada adecuada polo 6rgano convocante e pola
Comision de Igualdade para evitar a repeticion das infracciéns de que se trate.

A utilizacion deste procedemento non impedira en absoluto a vitima a utilizacién, no momento que considere convenien-
te, o procedemento xudicial de tutela correspondente en base ao dereito fundamental de “tutela xudicial efectiva”.

4. POLITICA DE DIVULGACION

E absolutamente necesario garantir o conecemento deste protocolo por parte de todo o persoal municipal. Os instru-
mentos de divulgacién seran, entre outros que se consideren oportunos, o envio de circular a todos os traballadoras e

traballadores e mediante a sua publicacién nos taboleiros de anuncios dos distintos centros de traballo. No documento de
divulgacion, farase constar o nome e a direccion de contacto da Asesoria Confidencial.

Procurarase por todos os medios posibles que tanto as persoas usuarias/administradas como as entidades provedo-
ras conezan a politica do Concello nesta materia.

5. POLITICA DE FORMACION
Garantirase que a politica informativa e formativa municipal en materia de riscos laborais inclda a formacién adecuada
en materia de violencia de xénero e en particular sobre acoso e os seus efectos na salde das suas vitimas, a todos os

niveis: persoal traballador, directivo, mandos intermedios, representacion do persoal, e especifica en materia de prevencion
de riscos laborais.

Actualizarase a formacion do persoal nesta materia e especialmente do persoal con superior nivel xerarquico, corpo
técnico e mandos intermedios.

6. AVALIACION E SEGUIMENTO
A Asesoria Confidencial levara o control das denuncias presentadas e da resolucion dos expedientes co obxectivo de
realizar cada dous anos un informe de seguimento sobre a aplicacién do presente protocolo. Este informe presentarase

a Comision de lgualdade, & Concelleria de Persoal e aos 6rganos de representacion en materia de prevencion de riscos
laborais.

7. INFORMACION AS VITIMAS

Informarase as posibles vitimas sobre os servizos publicos dispofiibles na Comunidade Auténoma para garantir a sua
adecuada proteccion e recuperacion.

No caso de acoso a muller pdédese solicitar informacién en:
- Teléfono da Muller 900 400 273 (24 horas)

Arquivarase a copia da denuncia por acoso e do correspondente expediente, para tela ao dispor da Autoridade laboral
ou representantes das/os traballadoras/es.

8. AMBITO DE APLICACION E VIXENCIA

0O mesmo que o establecido no PIEE, ambito municipal abranguendo a todo o persoal do Concello de Arteixo. Vixencia
4 anos dende a sua aprobacion plenaria e publicacion no BOP da Coruna (sen prexuizo do rexistro do PIEE e protocolo no
REGCOM).

No suposto de que a/o potencial acosadora/r quede féra do ambito da aplicaciéon do PIEE e do presente protocolo,
quen ostente a capacidade directiva municipal (Alcaldia-Presidencia ou Concelleira/o delegada/o de Persoal) dirixirase a
empresa competente ao obxecto de que solucione o problema e, no seu caso, sancione a persoa responsable, con adver-
tencia de que, de non facelo, a relacion mercantil que une a ambas as empresas podera ser extinguida.

Arteixo, 31 de xullo de 2025
Asinado: Carlos Calvelo Martinez (Alcalde-Presidente)
2025/5138
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