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1. INTRODUCCION

El articulo 14 de la Constitucion Espafola de 1978 recoge como derecho fundamental la igualdad de las
personas ante la ley y prohibe cualquier tipo de discriminacion por razén de sexo, consagrando el art. 9.2 del
texto constitucional la obligacion por parte de los poderes publicos de garantizar que esa igualdad sea real y
efectiva. No obstante, el reconocimiento constitucional del derecho a la igualdad y a la no discriminacion por
razén de sexo, las acciones ya emprendidas y los progresos alcanzados, no han sido suficientes para superar los
obstaculos que dificultan su plena efectividad.

Es evidente que una parte sustancial de los obstaculos subsistentes para el logro de la igualdad plena de
oportunidades, en la practica, se derivan esencialmente de la concepcién tradicional de la division de papeles
entre el hombre y la mujer en la sociedad. Y aunque en los ultimos afios, se han observado cambios importantes
en los modelos familiares y en las formas de convivencia, asi como se constata que las relaciones hombre-mujer
en el ambito doméstico han evolucionado y se ha producido una paulatina flexibilizacién de los roles asignados a
uno u otro sexo, también es cierto que la incorporacién de las mujeres al mercado laboral se ha dado en unas
condiciones de desigualdad y discriminacion que resulta necesaria una accién normativa dirigida a corregir estas
situaciones.

En este contexto se elabora y aprueba la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de
Mujeres y Hombres, partiendo del reconocimiento de que mujeres y hombres son iguales en dignidad humana, e
iguales en derechos y deberes, estableciendo a lo largo de su articulado las medidas para combatir todas las
manifestaciones aun subsistentes de discriminacion por razén de sexo y promoviendo la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres, dedicando especial atencién a las garantias de caracter procesal para reforzar la proteccion
judicial del derecho a la igualdad y a la correccion de la desigualdad en el ambito especifico de las relaciones
laborales.

El doble objetivo que persigue la Ley de Igualdad, por un lado, eliminar las diversas formas de discriminacion
hacia la mujer y, por otro, promover la igualdad real entre mujeres y hombres, se sitia en el ambito de la
empresa dentro de la negociacién colectiva, para que sean las partes las que acuerden su contenido. De este
modo se dota a la negociacion colectiva de una funcion socialmente relevante en la promocion de la igualdad
entre hombres y mujeres, de manera que esta negociacion esta llamada a ser una via de expansion y desarrollo
del principio de igualdad.

La Ley de Igualdad, en su articulo 45.2, establece que las empresas de mas de doscientos cincuenta
trabajadores deberan elaborar un Plan de Igualdad que sera objeto de negociacion con la representacion
sindical, y en el articulo 46 define un Plan de Igualdad como “un conjunto ordenado de medidas adoptadas
después de realizar un diagnéstico de situacion, tendente a alcanzar en la empresa la igualdad de trato entre
mujeres y hombres y a eliminar la discriminaciéon por razén de sexo”, estableciendo los objetivos concretos a
alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion y los sistemas de seguimiento y evaluacion
de los objetivos fijados.

Por otro lado, la Ley Organica 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico, en su
Disposicion Adicional Octava sefiala expresamente la obligacion de las Administraciones Publicas a respetar la
igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad éstas deberan adoptar las medidas
necesarias dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres; debiendo “elaborar
y aplicar un Plan de Igualdad a desarrollar en el convenio colectivo o acuerdo de condiciones de trabajo del
personal funcionario que se aplicable, en los términos previstos en el mismo”.
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En el caso del Ayuntamiento de Zaragoza, los articulos 68 y 76 del Pacto Convenio 2008- 2011 recogieron el
compromiso de constituir una Mesa Técnica para la Igualdad con el cometido de elaborar un Plan de Igualdad
para el Ayuntamiento de Zaragoza y hacer un seguimiento de la puesta en marcha e impacto del mismo.
Posteriormente, los articulos 64 y 74 del Pacto-Convenio 2012-2015 determinan que “la Corporacién y los
sindicatos firmantes se comprometen a elevar a la aprobacién del érgano competente, en el mes de junio de
2012, el Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Zaragoza. Las medidas recogidas en el mismo se incorporaran al
texto del Pacto-Convenio y se llevara a cabo un seguimiento y evaluacién de implantacién de las mismas, en los
términos que se establezca en el Plan de Igualdad aprobado”.

De este modo, una vez elaborado el Informe de Diagndstico Final de la plantilla municipal, presentadas las
propuestas de acciones para el desarrollo del Plan de Igualdad, por la representacion sindical, asi como
finalizadas las sesiones de trabajo y negociacién de la Mesa Técnica para la Igualdad, se presenta para su
aprobacion un conjunto de medidas dirigidas a las empleadas y empleados del Ayuntamiento de Zaragoza con el
firme propdsito no sélo de alcanzar en el Ayuntamiento como empresa la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres sino de contribuir en nuestra ciudad a la desaparicion de la discriminacion por razén de
SEexo.

2. MESA PARA LA IGUALDAD

Con fecha 9 de marzo de 2009 se constituy6 la Mesa para la Igualdad prevista en los articulos 68 y 76 del Pacto-
Convenio 2008-2011, teniendo por objetivo la elaboracion de un Plan de Igualdad que introdujera la perspectiva
de género en todas las actuaciones del Ayuntamiento de Zaragoza.

La Mesa para la Igualdad ha estado integrada, desde su constituciéon, por personas representantes de las
distintas Areas municipales y dos personas de cada uno de los sindicatos con representacion en el Ayuntamiento.

En dicha Mesa se fijo:

- El compromiso del Ayuntamiento de Zaragoza en el establecimiento y desarrollo de politicas que integren
la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, asi como el impulso y fomento de medidas
para conseguir la igualdad real en el seno de la organizacion.

- La realizacion de unas jornadas de formacion en igualdad de oportunidades para las personas que
componian esta Mesa.

- La asistencia técnica especializada en igualdad.
- Garantizar la informacion continua sobre el proceso, a través del Portal Corporativo.

- El método de trabajo a seguir: elaboracion del diagnéstico, presentacién y debate de propuestas y
aprobacion.
Tal y como se recoge en los articulos 64 y 74 del Pacto-Convenio 2012-2015, la Mesa para la Igualdad ha
terminado su cometido en el mes de marzo de 2013, con la elaboracién de una propuesta de Plan de Igualdad
para las empleadas y empleados del Ayuntamiento de Zaragoza para su aprobacion por el érgano competente y
su posterior incorporacion al texto del Pacto-Convenio en vigor.
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3. DIAGNOSTICO DE LA PLANTILLA MUNICIPAL

Como se ha sefalado anteriormente, el articulo 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, indica que para
poder adoptar las medidas que sean necesarias para corregir posibles situaciones de discriminacion y/o
desigualdad es preciso, ‘realizar un informe de situacién” previo, es decir, un diagnostico de la plantilla que
servira para detectar y valorar en qué aspectos se observan carencias en la empresa en relacion a la igualdad
entre mujeres y hombres.

En el Ayuntamiento de Zaragoza, teniendo en cuenta que los trabajos para este diagnéstico comenzaron en el
primer semestre de 2009, la Mesa para la Igualdad decidié analizar la informacién de un afio completo, tomando
como referencia el afio 2008, y, ademas, acordé utilizar como punto de partida las recomendaciones de analisis
de datos, tanto cuantitativos como cualitativos, incluidas en el Manual para elaborar un Plan de Igualdad en la
Empresa, de la Secretaria General de Politicas de Igualdad y el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales.

Tal y como indicaba dicho Manual, se traté de estudiar desde una perspectiva de género, las caracteristicas de la
empresa: Ayuntamiento de Zaragoza y su estructura organizativa, las caracteristicas de la plantilla, el acceso y el
desarrollo de la carrera profesional, la formacién, promocion, las condiciones de trabajo y las remuneraciones,
entre otros. No obstante, fue necesario adaptar las recomendaciones de este Manual a la realidad de la plantilla
del Ayuntamiento y de la funcion publica, a través de diversas reuniones y conversaciones entre el Servicio de
Andlisis y Estudios de los Recursos, el Servicio de Relaciones Laborales y el Servicio de Innovacion y Desarrollo
del Ayuntamiento, responsable del mantenimiento y gestidon de la herramienta informatica que gestiona los datos
de la plantilla.

Se decidio realizar cuatro grandes actuaciones:

- Obtencion de informacion sobre aspectos cuantitativos del Ayuntamiento, la representacion sindical
y la plantilla.

- Obtencion de informacién sobre aspectos cualitativos en relaciéon con las actuaciones del
Ayuntamiento en distintas materias de gestion interna (cultura de la organizacién, formacion, promocion,
conciliacion, etc.).

- Realizacion de cuestionarios a todo el personal municipal sobre cuestiones relativas a la igualdad
efectiva entre hombres y mujeres en el entorno laboral.

- Realizacion de un cuestionario a la representacion sindical.

Dada la complejidad de la plantilla municipal: mas de cinco mil empleados y empleadas, el elevado niumero de
perfiles profesionales y la organizacion por areas que ha sufrido distintos cambios; los trabajos de analisis de
datos y formulacién de conclusiones duraron varios meses, hasta que el informe de Diagnéstico Final se dio por
finalizado y aprobado en la reunién de la Mesa para la Igualdad de fecha 11 de mayo de 2010.

Los ambitos tematicos definidos en dicho informe son:

l. Plantilla, Relaciéon de Puestos de Trabajo, Acceso y Promocion: colectivos masculinizados y

feminizados.
1. Distribucién de la plantilla por sexo.
2. Distribucién de la plantilla por colectivos de actividad, grupos profesionales, puestos de trabajo y

areas de gestion.
3. Distribucién de la plantilla por antigiedad. Acceso.
4. Distribucién de la plantilla por edades.

5. Distribucién de la plantilla por relaciones juridicas. Fijeza y temporalidad en el empleo.
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6. Promocion.

Il. Retribuciones

[l Formacion.

V. Conciliacién de la vida personal, laboral y familiar.

1. Movimientos de personal: Altas.

2. Movimientos de personal: Bajas (definitivas y temporales)

V. Informacién sobre Acoso Sexual y Riesgo Laboral.

VI. Cultura de la Organizacion: Comunicacion, Sensibilizacién y Participacion.

Desde la aprobacion del Informe de Diagnéstico Final, previo al Plan de Igualdad, el documento integro, con
todos los datos obtenidos y las conclusiones finales, se encuentra en el Portal Corporativo (Intranet) para que las
empleadas y empleados municipales puedan consultarlo.

La Mesa para la Igualdad, tomando como punto de partida las conclusiones derivadas del analisis de los datos
obtenidos, ha formulado a continuacion, los objetivos especificos de cada una de las areas de trabajo y las
acciones concretas para conseguirlos, que son las que finalmente han determinado el Plan de Igualdad para las
empleadas y empleados del Ayuntamiento de Zaragoza.

4. PLAN DE IGUALDAD PARA EMPLEADAS Y EMPLEADOS DEL
AYUNTAMIENTO DE ZARAGOZA

4.1 Compromisos

El presente Plan de Igualdad ha sido elaborado por la Mesa para la Igualdad creada por el Ayuntamiento de
Zaragoza y compuesta por éste y la representacion sindical, y ratificado en un acuerdo entre ambas partes para
elevarlo a la aprobacién del 6rgano competente, para su incorporacion en el Pacto-Convenio 2012-2015, todo ello
de conformidad con lo dispuesto en la Ley Organica 3/2007 de 22 de Marzo; teniendo como compromiso principal
garantizar la igualdad real y efectiva de oportunidades entre mujeres y hombres en el seno del Ayuntamiento de
Zaragoza y evitar cualquier tipo de discriminacion por razén de sexo.

En orden a asegurar la aplicacién efectiva del principio de igualdad y la ausencia de discriminacion entre mujeres
y hombres, las partes negociadoras se comprometen, en el ambito de sus competencias, a poner en marcha las
medidas y acciones acordadas en este Plan de Igualdad y asumen como propias las definiciones recogidas en la
Ley Orgénica 3/2007, de 22 de Marzo, y cualquier otra norma que sobre esta materia pudiera desarrollarse.

4.2 Ambito de aplicacion

Los acuerdos contenidos en el Plan de Igualdad seran de aplicacion directa a todo el personal funcionario y
laboral del Ayuntamiento de Zaragoza; asi como al personal de los organismos autdbnomos municipales
(patronatos y sociedades) dando traslado a las empresas contratadas por el Ayuntamiento de Zaragoza, a los
efectos de su conocimiento y aplicacion si procede.
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4.3 Ambito temporal

La duracién de este Plan de Igualdad se extendera desde su aprobacion por el érgano competente hasta el 31 de
diciembre de 2015, debiendo establecerse, por parte de la Comisién para la Igualdad, un calendario de
actuaciones anuales con su correspondiente seguimiento y evaluacion de ejecucion de las mismas.

4.4 Objetivos Generales

Conseguir una representacion equilibrada de mujeres y hombres en el ambito del Ayuntamiento de
Zaragoza, en todos los grupos profesionales.

e  Promover procesos de seleccién y promocion en igualdad que eviten la segregacion vertical y horizontal y
la utilizacion del lenguaje sexista.

e  Promover y mejorar las posibilidades de acceso de la mujer a puestos de responsabilidad, contribuyendo a
reducir desigualdades y desequilibrios que pudieran darse dentro del seno del Ayuntamiento.

e Establecer acciones especificas para la seleccién y promocidon de mujeres y hombres en plazas y puestos
en los que estan subrepresentados.

e Informar de manera especifica a las mujeres de los cursos de formacion para puestos que tradicionalmente
hayan estado ocupados por hombres.

e Realizar acciones formativas y de sensibilizacién sobre igualdad de trato y oportunidades.

e  Conseguir un grado de corresponsabilidad mas equilibrado entre mujeres y hombres en la utilizacién de las
medidas de conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral, mediante campafias de sensibilizacion y
difusion de los permisos y excedencias legales existentes y de las mejoras establecidas en el Ayuntamiento
de Zaragoza y las que se puedan establecer en este Plan de Igualdad.

e Integrar la perspectiva de género en todas las esferas de actuacion del Ayuntamiento.

e Promover medidas que corrijan las causas que ocasionan la discriminacion indirecta en las retribuciones
de las empleadas y empleados municipales.

e Integrar, en los programas de salud laboral, las distintas necesidades de mujeres y hombres y las medidas
necesarias para abordarlas adecuadamente.

e Promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar
procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que
puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo.

4.5 Metodologia

Es necesaria la utilizacion de una metodologia de caracter colectivo-integral, ya que el Plan de Igualdad del
Ayuntamiento de Zaragoza pretende incidir positivamente no soélo en la situacién de las mujeres sino en toda la
plantilla municipal.

Las medidas acordadas tendran que aplicarse de manera transversal, puesto que han de implicar a todas las
areas de gestion de la organizaciéon municipal.

El Plan de Igualdad sera dinamico y de desarrollo progresivo, pudiendo estar sometido a cambios constantes en
funcion de los resultados obtenidos y de las necesidades que pudieran presentarse, por ello otra de las
caracteristicas sera su flexibilidad, debiendo adaptarse a las diferentes situaciones que se produzcan como
resultado de la puesta en marcha de las acciones acordadas.
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El objetivo final, que es acabar con las posibles discriminaciones y lograr una igualdad real, se conseguira por el
cumplimiento de objetivos sistematicos, desarrollados temporalmente hasta conseguir la igualdad efectiva entre
las empleadas y los empleados municipales.

4.6 Areas de trabajo

Para poder alcanzar los objetivos previstos hemos considerado oportuno trabajar sobre las siguientes areas
dentro de la organizacion del Ayuntamiento:

4.6.1 Area de trabajo I: Acceso, formacion, promocién profesional y retribuciones.

4.6.1.1 Plantilla y Relacién de puestos de Trabajo

OBJETIVOS

ACCIONES

1. REVISAR LA
DENOMINACION DE
LAS PLAZAS DE LA
PLANTILLA'Y DE LOS

PUESTOS DE LAR.P.T.

UTILIZANDO UN
LENGUAJE NO
SEXISTA.

Empleo de un lenguaje neutro o en femenino/masculino en la denominacién de las
plazas y los puestos de trabajo de la plantilla municipal y en los requisitos Y
titulaciones necesarias.

Uso de formas neutras o en femenino/masculino en el lenguaje y los conceptos
que se empleen para describir las funciones de los puestos de trabajo, evitandg
también los estereotipos y/o prejuicios sexistas.

4.6.1.2 Acceso

OBJETIVOS

ACCIONES

1. UTILIZAR LA
PERSPECTIVA DE
GENERO EN LAS

OFERTAS DE EMPLEO

Y LAS PRUEBAS
SELECTIVAS

n

Con la aprobaciéon de la oferta de empleo, en la que se relacionan las plazas,
titulacién requerida y forma de acceso al Ayuntamiento de Zaragoza, se
acompanara un estudio de género de la misma.

En las bases de los procesos de seleccion se incluiran las funciones de la plaza
convocada adecuando su denominacién y descripcibn a un uso no sexista o
estereotipado del lenguaje.

Las bases seran informadas por la Comision Técnica de Igualdad revisando el
lenguaje utilizado y proponiendo medidas de acciéon positiva en las mismas, si
procede.

Todos los temarios sobre los que se desarrollan las pruebas selectivas deberan
contener uno o dos temas, segun el grupo de la plaza objeto de la convocatoria (1
tema para: A.P., C2y C1; y 2 temas para: A2 y A1), relativos a la normativa vigente
en materia de igualdad de género.

Al finalizar los procesos selectivos, se analizaran los resultados desagregados por
sexo para detectar cualquier indicio que apunte a una discriminacion indirecta o
impacto adverso, aportando medidas para su estimacion en futuros procesos.

2. EVITARLA
MASCULINIZACION Y
FEMINIZACION DE
PLAZAS Y PUESTOS

En las bases de todas las convocatorias de procesos selectivos que realice el
Ayuntamiento se incluira un parrafo que sefiale si existe infrarrepresentacién de
personas de alguno de los sexos, incluyendo el objetivo del Plan de Igualdad de
evitar esta situacion.
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Dar mayor publicidad, a través de la Web municipal y del Portal Corporativo, de las
convocatorias de plazas de Policia Local y Bomberos, incidiendo en las
posibilidades de acceso a las mismas de las mujeres.

Revisién de puntuaciones, baremos y marcas en aquellas pruebas de seleccion que|
dificulten el acceso de mujeres, estableciendo acciones positivas que favorezcan su
incorporacion.

FOMENTAR LA
PARIDAD EN LOS
ORGANOS DE
SELECCION

En la composicién de los tribunales y de las comisiones de valoracion para el
acceso al empleo publico se tendera al criterio de paridad entre ambos sexos.

GARANTIZAR LA
IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES EN
LOS PROCESOS DE
ACCESO

Con caracter previo a la celebracion del primer ejercicio se reunira al Tribunal y/o
Comision de Valoracion con algin miembro de la Comision de Igualdad al efecto de
celebrar una sesién especifica en formacién de género.

Los 6rganos de seleccién velaran por el cumplimiento del principio de igualdad y no

discriminacion.

4.6.1.3 Formacion

OBJETIVOS

ACCIONES

FOMENTAR LA
PARTICIPACION DE
MUJERES Y HOMBRES
EN PROCESOS
FORMATIVOS Y
FAVORECER SU
DESARROLLO
PROFESIONAL

Elaboracion de un estudio de las necesidades formativas de las mujeres en e
Ayuntamiento de Zaragoza.

Incluir en el Plan de Formacion la introduccion de cuotas de participacion femening
o0 masculina de hasta el 40 % en cursos de formacién voluntaria en aquellos
puestos o sectores en que exista subrepresentacion masculina o femenina.

Valoracion como mérito de la formacién en materia de igualdad de género, tanto en
los procesos de promocién interna como en los de provision de puestos.

INTRODUCIR
MECANISMOS QUE
FACILITEN LA
CONCILIACION DE LA
VIDA PERSONAL,
LABORAL Y FAMILIAR
CON LA FORMACION

Ampliacion de los cursos de formacion on-line en el Plan de Formacion.

Acceso preferente, durante un afo, a los cursos de formacion al personal municipal
que se incorpora al puesto de trabajo después de permisos o excedencias
relacionados con la conciliacién de la vida personal, laboral y familiar.

Envio de informacién periddica, a través de correo electrénico o cualquier otrg
medio, de la convocatoria de los cursos de formacién municipales para el personal
que se encuentra de permiso o excedencia relacionado con la conciliacion de I
vida personal, laboral y familiar.
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INCLUIR CURSOS
SOBRE GENERO E
IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES EN
LA FORMACION DEL
AYUNTAMIENTO.

Inclusion en el Plan de Formacién Municipal, de cursos genéricos sobre igualdad,
perspectiva de género y utilizacion de lenguaje no sexista, con caracter de reciclaje,
para toda la plantilla municipal, con sucesivas ediciones.

Inclusion en el Plan de Formacién Municipal de cursos especificos sobre]
Corresponsabilidad doméstica y familiar, Coeducacion, Salud y Género, con
caracter voluntario, para toda la plantilla municipal, con sucesivas ediciones.

Utilizacidn de lenguaje no sexista en todos los cursos que se oferten.

4.6.1.4 Promocion Profesional y Retribuciones

OBJETIVOS

ACCIONES

GARANTIZAR LA
IGUALDAD EN LOS
PROCESOS DE
PROMOCION

Realizacion por la Comisién de Igualdad de un estudio comparado de los factores
que inciden en la carrera profesional de las empleadas y empleados municipales
con el fin de adoptar medidas efectivas para evitar las desigualdades detectadas.

Efectuar un estudio para la revision del valor real de la antigliedad en los procesos
de promocién y provision para evitar la discriminacién indirecta sobre las mujeres
para su posterior incorporacion al Pacto-Convenio.
Valoracion, en todos los casos (para la subida de nivel y la valoracién de méritos def
los concursos), de los cursos en materia de igualdad, en las mismas condiciones
que el resto de cursos de formacion (ya sean impartidos o recibidos).

EQUILIBRAR LA
PRESENCIA DE
MUJERES Y HOMBRES
EN LOS DISTINTOS
GRUPOS Y NIVELES.

]

Elaboracion de procesos de promocién interna basados en los principios de mérito |
capacidad, para equilibrar la presencia de mujeres y hombres en los puestos deg
responsabilidad y toma de decisiones.
Fomento de la participacion, a través del Portal Corporativo, de los empleados V
empleadas municipales en las convocatorias de promocion para las plazas Yy
puestos en los que se encuentre subrepresentado su sexo.

CORREGIR LAS
DESIGUALDADES
RETRIBUTIVAS ENTRE
LOS EMPLEADOS Y
EMPLEADAS
MUNICIPALES.

Realizacion de un analisis comparativo de retribuciones por sexo, teniendo en
cuenta todos los componentes variables que percibe el personal municipal
(productividades, horas extraordinarias, dietas, gratificaciones, premios, etc.).

FOMENTAR LA
PARIDAD EN LOS
ORGANOS
COLEGIADOS

En la composicién de los tribunales y de las comisiones de valoracion para Id
promocion interna y los procesos de provision de puestos se tendera al criterio de
paridad entre ambos sexos.
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4.6.2 Area de trabajo Il: Conciliacién de la vida personal, laboral y familiar. Acoso
sexual y acoso por razén de sexo.

4.6.2.1 Conciliacién de la vida personal, laboral y familiar

OBJETIVOS

ACCIONES

PROPICIAR EL USO DE
LOS DERECHOS DE

Difusién, entre toda la plantilla, de las medidas de conciliacién de la vida laboral,
familiar y personal establecidas en el Pacto-Convenio vigente.

CONCILIACION 2. Difusion de los datos estadisticos anuales, desagregados por sexo, sobre Ia
EXISTENTES - ., . g,
utilizacién de las medidas de conciliacion.
3. Convocatoria de un concurso de ideas, entre toda la plantilla, para mejorar con
sugerencias la utilizacion de las medidas de conciliacion de la vida personal, laboral
y familiar.
CONCIENCIAR A LA 1. Difusién y sensibilizacién, a través del Portal Corporativo y de mensajes en lag
PLANTILLA SOBRE LA noéminas, sobre el valor y la importancia de la corresponsabilidad doméstica
IMPORTANCIA DE familiar, dirigida especialmente a los empleados municipales.
COMPARTIR LA 2. C i6n d de reflexié través del Portal C ti bre |
RESPONSABILIDAD . reacmlm. e un grupo (.are exion, a través (?,. ortal Corporativo, sobre la nueva
FAMILIAR Y masculinidad y las ventajas de la corresponsabilidad.
DOMESTICA 3. Utilizacion de referentes de hombres corresponsables en el cuidado, en la difusion
de las medidas de conciliacion.
4. Conceder el permiso de maternidad y lactancia a los hombres cuando el otro
progenitor no trabaje.
4.6.2.2 Acoso sexual y acoso por razon de sexo
OBJETIVOS ACCIONES

DESARROLLAR E
IMPULSAR LA
PREVENCION DEL
ACOSO SEXUAL Y EL
ACOSO POR RAZON
DE SEXO DENTRO DEL
AYUNTAMIENTO.

Desarrollo de campafas de sensibilizacion, a través de la Web municipal y del
Portal Corporativo, dirigidas a la plantilla municipal, al personal de los organismos
autonomos y de sociedades municipales, para la prevencion del acoso sexual
acoso por razon de sexo.

Elaboracion de codigos de buenas practicas para prevenir el acoso sexual y el
acoso por razon de sexo.

Desarrollo de acciones formativas dirigidas a corregir comportamientos y actitudes
sexistas susceptibles de generar un ambiente proclive a las situaciones de acoso.
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ELABORAR, APROBAR
Y DIFUNDIR UN
PROTOCOLO DE
ACTUACION FRENTE
AL ACOSO SEXUAL Y
EL ACOSO POR RAZON
DE SEXO.

.

Elaboracién y aprobacion de un Protocolo de actuacion frente al acoso sexual y al
acoso por razéon de sexo.

Desarrollo de un sistema de recogida y gestion confidencial de datos que permita
valorar la incidencia y caracter de los supuestos de acoso en la plantilla.

Difusion sobre el procedimiento a seguir y funcionamiento del protocolo en el caso
de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

4.6.2.3 Prevencion, Salud y Seguridad en el Trabajo

OBJETIVOS ACCIONES
1. INCLUIR LA 1. Desarrollo de un sistema de recogida de datos que permita valorar de forma
PERSPECTIVA DE desagregada por sexo todos los aspectos relativos a la prevencion y salud laboral,

GENERO EN EL
AMBITO DE LA SALUD
LABORAL Y LA
PREVENCION DE
RIESGOS LABORALES.

N

en el ambito municipal.

Estudio especifico (a través de encuestas) sobre las condiciones en las que se
desarrolla el trabajo doméstico, la doble jornada y la dedicacion al cuidado de otras|
personas, para conocer su incidencia sobre la salud del personal municipal.

Realizacion y aprobaciéon de un nuevo Protocolo sobre las condiciones de trabajo
de la mujer embarazada.

Formacién para el personal sanitario del Servicio de Prevencion y Salud Laboral
sobre “Salud y Género”, para el desarrollo de acciones preventivas.

Informacién en la revision médica de empresa, sobre la necesidad de realizarn
examenes preventivos especificos en las mujeres y los hombres.
Incorporacion de sefialética con imagenes tanto de hombres como de mujeres en
las instalaciones municipales de nueva creacion.

Inclusién, en los planes de prevencion de los centros de trabajo, de los lugares|
destinados a empleadas y empleados municipales, para su adecuacion a la
normativa vigente.

4.6.3 Area de trabajo llI: Cultura de la organizacién: Comunicacion, sensibilizacién y

participacion.

4.6.3.1 Creacion de la figura del Agente de la Igualdad

OBJETIVOS

ACCIONES

1.

CREAR LA FIGURA DE
AGENTE DE IGUALDAD

1.

Creacion de la figura de “Agente de Igualdad” para personas del grupo A2, y con la
titulacion académica requerida por la normativa vigente. Con la definicion
funciones incluidas en el Anexo Il de este Plan.

4.6.3.2 Sistema Estadistico
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OBJETIVOS ACCIONES

1. MEJORAR LA GESTION[1. Inclusién sistematica de la variable de sexo en las memorias, estadisticas,

DE LA INFORMACION encuestas, estudios o cualquier soporte de recogida de datos, en todas las areas
DESAGREGANDOLA del Ayuntamiento.
POR SEXO

2. Introduccién de nuevos indicadores que permitan conocer los roles, valores,
condiciones, situaciones, necesidades y aspiraciones profesionales de hombres vy,
mujeres de la plantilla municipal.

3. Introducciéon de indicadores que permitan conocer variables cuya concurrencia
genera situaciones de discriminacion.

4.6.3.3 Comunicacion, Sensibilizacion y Participacion

TEMATICA ACCIONES
1. INTRODUCIR LA 1. Apertura de un apartado especifico de “Politicas de Igualdad”. En el que al menos

PERSPECTIVA DE aparezcan:

GENERO EN LA WEB Plan de Igualdad de la Ciudad

MUNICIPAL
Plan de Igualdad de las empleadas y empleados municipales
Informacién orientada a la promocién de la igualdad entre mujeres y hombres.
Enlaces con organismos de igualdad.

2. Utilizacion de la perspectiva de género en el disefio y contenido, de la pagina Web
municipal. Con especial atenciéon al uso de un lenguaje y de unas imagenes no
sexistas.

2. INTRODUCIR LA 1. Creacidén de un apartado especifico sobre “Politicas de Igualdad”, en el Portal
PERSPECTIVA DE Corporativo, en el que al menos se incluya:
Sgg_f:? ENEL El proceso de elaboracion y aprobacion del Plan de Igualdad (constitucion de la
CORPORATIVO (Intranet Mesa, curso de formacion, informe de diagndstico sobre la plantilla, negociacion
municipal) y aprobacion del Plan).
Seguimiento y evaluacién del Plan.
Enlaces con organismos de igualdad y con otras administraciones publicas que
tengan elaborados planes de empresa.

2. Revisidon del contenido del Portal Corporativo para introducir la perspectiva de
género en su disefio y contenido. Con especial atencion al uso de un lenguaje y de
unas imagenes no sexistas.

3. UTILIZAR UN 1. Difusién, a través del Portal Corporativo, de un manual de estilo administrativo
LENGUAJE Y sobre el uso no sexista del lenguaje.
MENSAJES NO 2. Promover la incorporacion de programas informaticos para la correccion del
SEXISTAS NI lenguaje sexista en los textos administrativos.
DISCRIMINATORIOS.

3. Revision de todos los documentos administrativos, solicitudes, impresos
formularios utilizados por el personal municipal y por la ciudadania para adecuarlos
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a las normas de lenguaje no sexista.

4. Uso de un lenguaje y de imagenes no sexistas ni discriminatorias en todos los
medios de comunicacion municipales (publicaciones, folletos, campafas
divulgativas, etc.)

. INFORMAR Y 1. Envio de informacién periédica, a la representacion sindical, de las actualizaciones|
SENSIBILIZAR A LA de la legislacién vigente en materia de igualdad de oportunidades, acciones
REPRESENTACION positivas y mecanismos legales de tutela de los principios de igualdad y no
SINDICAL discriminacion.

2. Realizacion de una sesion formativa en materia de igualdad y no discriminacion,

especifica para los delegados y delegadas sindicales, componentes de la Junta de
Personal y del Comité de Empresa.

5. SENSIBILIZAR A LA
PLANTILLA MUNICIPAL
A TRAVES DE LA
INFORMACION Y
COMUNICACION.

—

Difusion del Plan de Igualdad, una vez aprobado, e informacién continuada de las
acciones que se vayan desarrollando y de los resultados obtenidos, a través de los
distintos medios de comunicacion interna (Portal Corporativo, correos electronicos,
etc.)

Creacion de un “Buzoén de Igualdad” dentro del apartado de “Politicas de Igualdad”,
del Portal Corporativo, donde se recojan sugerencias, iniciativas, dudas o quejas en
relacion al Plan de Igualdad de los empleados y empleadas municipales.

Realizacion de campanas de informacion general en materia de igualdad dirigidas
tanto a los empleados y empleadas municipales como al personal de otras
empresas que prestan servicios en cualquiera de las instalaciones municipales.

Inclusion, de forma periddica, de mensajes concisos sobre la igualdad de
oportunidades y la no discriminacion por razon de género, en el pie de la ndmina de
la plantilla municipal.

Elaboraciéon de campafias de sensibilizacion especificas para la modificacion de
actitudes discriminatorias y estereotipos sexistas para toda la plantilla municipal.

Creacion de canales bidireccionales de comunicacion que mejoren la transmision
de la informacion y la posibilidad de aclarar dudas.

Difusién de las valoraciones, informes o estudios que pudieran elaborarse por la
Comision para la Igualdad o por los Agentes de Igualdad del Ayuntamiento de
Zaragoza, en materia de igualdad y comunicacién e imagen bajo la perspectiva de
género.

6. SENSIBILIZAR A LA
ESTRUCTURA
MUNICIPAL EN
MATERIA DE
IGUALDAD Y NO
DISCRIMINACION

Formacion basica, con caracter de reciclaje, sobre temas de igualdad y género a las
estructuras directivas de todas las Areas municipales.

Difusién del contenido del Plan de Igualdad a todas las Areas municipales para una
mejor coordinacion y colaboracion en la ejecucion de las acciones aprobadas.




CONSEJERIA DE PARTICIPACION CIUDADANA Y REGIMEN

g Za ra goza INTERIOR Pagina 15 de 41

AYUNTAMIENTO Mesa para la Igualdad
Plan de igualdad para las empleadas y empleados del Ayuntamiento de Zaragoza

4.7 Comision para la Igualdad

La Comision para la Igualdad tendra por objeto la coordinacion, supervisién y seguimiento de las medidas
acordadas en el Plan de Igualdad, con la finalidad de garantizar el derecho a la igualdad entre las empleadas y
empleados municipales y promover su efectividad.

Esta Comision, de caracter permanente, estara constituida de forma paritaria por personas representantes del
Equipo de Gobierno y la representacion sindical, garantizandose la presencia de todos los sindicatos que
legalmente tengan derecho a la negociacion colectiva. Igualmente formara parte de ella la persona o personas
que ocupen los puestos de Agente de Igualdad.

Entre sus funciones podran estar:

° La coordinacién con todas las areas y servicios para la implantacion y seguimiento del Plan de
Igualdad.

o La elaboracion del calendario anual de las acciones a desarrollar.

o La colaboracioén para la incorporacion de un uso no sexista del lenguaje.

° La elaboracion de propuestas para llevar a la Mesa General de Negociacion, de aquellas acciones

dirigidas a erradicar la segregacion horizontal y vertical, asi como la discriminacién directa o indirecta.

° La vigilancia del cumplimiento del principio de igualdad de oportunidades y trato, teniendo para ello
la posibilidad de solicitar y acceder a los datos oportunos sin perjuicio del cumplimiento de la normativa de
Proteccion de Datos de Caracter Personal.

o La promocién de iniciativas que conduzcan a una mejor implementacion de las medidas
acordadas, especialmente las referidas a la sensibilizacién y formacion sobre igualdad y no discriminacion
por razon de sexo.

. La consulta y emision de informes, asi como el seguimiento de cuestiones que pudieran suscitarse
sobre discriminaciones directas o indirectas por razén de género.

. El asesoramiento, desde la perspectiva de género, a otras Comisiones o Mesas, en consonancia
con el principio de transversalidad.

° El conocimiento, seguimiento y propuestas en relacién a los informes de impacto de género que
pudieran elaborarse, relativos al acceso al empleo publico y a la promocion profesional.

. La elaboracion de una memoria anual de caracter publico, donde se recogera el trabajo realizado.

La Comisién se reunira de forma ordinaria una vez cada dos meses, convocandose dicha reunion con siete dias
de antelacion y, de forma extraordinaria, a propuesta de al menos tres integrantes de la misma, con dos dias de
antelacion.

Para que esta Comision pueda realizar su tarea se le facilitara la siguiente informacién estadistica: distribucion
de la plantilla, cambios de categoria o nivel retributivo, contratos temporales, reducciones de jornada, permisos
de maternidad y paternidad, flexibilidad horaria, horas lactancia, excedencias, etc., a través de los medios que se
consideren oportunos desde el Departamento de Recursos Humanos.

La Comision, una vez constituida, regulara su propio funcionamiento y cometido en todo lo no previsto en este
articulo.
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4.8 Seguimiento y evaluacion

El seguimiento y la evaluacion del Plan de Igualdad tendran como objetivo examinar la intervencién que se esta
realizando a través de la puesta en marcha de las acciones propuestas y analizar el cumplimiento final de los
objetivos previstos. Su planteamiento ha de tener en cuenta los efectos de la intervencién en la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres y las relaciones de género.

Para ello, la Comisiéon para la Igualdad tendra que definir un proceso de seguimiento y evaluacién del
cumplimiento de los objetivos y medidas definidas en el Plan. Asi pues, tendra que determinar qué indicadores y
herramientas de recogida de informacién se van a utilizar para que faciliten informacién desagregada por sexo
sobre los resultados del Plan y el impacto en relacién a la reduccion de las desigualdades de acceso y desarrollo
profesional. Igualmente tendra que precisar los indicadores cuantitativos y cualitativos que permitan visibilizar los
resultados de las acciones y objetivos, tanto a corto como a medio y largo plazo.

La evaluacién tendra los siguientes objetivos:

. Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.
. Analizar el desarrollo del proceso del Plan.
. Reflexionar sobre la continuidad de las acciones, si se constata que se requiere mas tiempo para

corregir las desigualdades.

° Identificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar y garantizar la igualdad de
oportunidades en la empresa de acuerdo con el compromiso adquirido.

La evaluacién podréa estructurarse en tres ejes:

° Evaluacion de resultados, en la que ha de tenerse en cuenta el grado de cumplimiento de los
objetivos planteados en el Plan de Igualdad, el nivel de correccién de las desigualdades detectadas en el
diagnéstico y el grado de consecucion de los resultados esperados.

. Evaluacion del proceso, viendo el nivel de desarrollo de las acciones emprendidas, el grado de
dificultad encontrado en el desarrollo de las acciones, el tipo de dificultades y soluciones emprendidas y
los cambios producidos en las acciones y desarrollo del Plan atendiendo a su flexibilidad.

° Evaluacion de impacto, observando el grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades,
cambios en la cultura del Ayuntamiento y la reducciéon de desequilibrios en la presencia y participacion de
mujeres y hombres.

4.9 Medios para la puesta en marcha del Plan de Igualdad

Para el desarrollo y la puesta en marcha de las acciones acordadas en el presente Plan de Igualdad, el
Ayuntamiento de Zaragoza utilizara el personal y los medios propios disponibles, con el fin de que no se genere
coste alguno.




g

CONSEJERIA DE PARTICIPACION CIUDADANA Y REGIMEN
Pagina 17 de 41
Za ragoza INTERIOR g

AYUNTAMIENTO Mesa para la Igualdad

Plan de igualdad para las empleadas y empleados del Ayuntamiento de Zaragoza

5. PROTOCOLO DE ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y
EL ACOSO POR RAZON DE SEXO

PROTOCOLO DE ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO POR RAZON DE SEXO

. INTRODUCCION

Justificacion

Toda persona tiene derecho a la igualdad y a la no discriminacion, la salvaguarda de la dignidad el
derecho a la integridad moral, a la intimidad y al trabajo. En virtud de esos derechos el
Ayuntamiento de Zaragoza, declara que el acoso sexual y acoso por razén de sexo, suponen un
atentado a la dignidad de las personas trabajadoras, por lo que rechazan y prohiben cualquier
practica de este tipo en el trabajo, y hacen expreso pronunciamiento de no tolerar estas acciones,
asi como de facilitar los medios precisos para impedir su manifestaciéon en el ambito laboral.

Queda, por tanto expresamente prohibido cualquier comportamiento o conducta de esta naturaleza,
pudiendo ser consideradas, con independencia de lo establecido en la legislacion penal, como falta
muy grave, dando lugar a las sanciones que este protocolo y la Ley 7/2007, de 12 de abril, proponen
para este tipo de conductas.

Cualquier persona que preste servicios en este Ayuntamiento, y en concreto los cargos electos,
6rganos y personal directivo, independientemente de su caracter o naturaleza juridica de su relacién
con la misma, se comprometen a prevenir, la problematica del acoso sexual y acoso por razén de
sexo en el trabajo En especial sus 6érganos y personal directivo deben proveer todos los medios a su
alcance para prevenir, evitar y, en su caso, detectar y eliminar cualquier situacion de acoso sexual o
de acoso por razén de sexo.

En consecuencia, el Ayuntamiento de Zaragoza y las y los representantes de las organizaciones
sindicales se comprometen a prevenir y sancionar, en su caso, conforme a lo regulado por medio
del presente protocolo, el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, con las debidas garantias
tomando en consideracion las normas constitucionales, laborales, administrativas y declaraciones
de principios y derechos fundamentales en el trabajo. Protocolo que tiene por finalidad definir,
implementar y comunicar a todo el personal a su servicio las medidas que el Ayuntamiento
despliega para evitar y sancionar los casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Antecedentes normativos La Constitucion espafola reconoce como derechos fundamentales la
dignidad de la persona, los derechos inviolables que le son inherentes, el libre desarrollo de la
personalidad (Art. 10.1), la igualdad y la no discriminacion por razén de sexo en sentido amplio (Art.
14), el derecho a la vida y a la integridad fisica y moral, asi como a no ser sometidos a tratos
degradantes (Art. 15), el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen
(Art. 18.1). El articulo 35.1 CE incorpora a su vez, el derecho a la no discriminacién por razén de
sexo en el ambito de las relaciones de trabajo.

Ademas en su articulo 9.2 dispone que «Corresponde a los poderes publicos promover las
condiciones para que la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean
reales y efectivas; remover los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la
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participacion de todos los ciudadanos en la vida politica, econémica, cultural y social» y el articulo
10.1 CE impone a los poderes publicos el deber de proteger la dignidad de la persona que se ve
afectada por tratos discriminatorios.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres, da un
gran paso prohibiendo expresamente el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, asi como
definiendo estas conductas (articulos 7, 8, 48 y 62). Estableciendo especificamente en su articulo
62 y Disposicion final sexta, el compromiso de las Administraciones Publicas de negociar con la
representacion legal de las trabajadoras y trabajadores, un protocolo de actuacion para la
prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

Por otra parte, el articulo 51 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, en aplicacion del principio
de igualdad entre mujeres y hombres, atribuye a las Administraciones Publicas el 2/18 deber
general de remover los obstaculos que impliquen la pervivencia de cualquier tipo de discriminacién
con el fin de obtener condiciones de igualdad efectiva entre mujeres y hombres, estableciendo, en el
ambito de sus competencias, medidas efectivas de proteccion frente al acoso sexual y al acoso por
razén de sexo. También adapta esta Ley las infracciones, las sanciones y los mecanismos de
control de los incumplimientos en materia de no discriminacion, reforzando el papel de la Inspeccion
de Trabajo y Seguridad Social. La Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado
Publico, aplicable a las empleadas y empleados publicos que trabajen en la Administraciéon Local
tipifica como falta muy grave «toda actuacion que suponga discriminacion por razén de origen racial
0 étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, lengua, opinién, lugar de

nacimiento o vecindad, sexo o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social, asi como
el acoso por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u
orientacién sexual y el acoso moral» (art. 95.2. b).

Ante todo este conjunto de mandatos legales, dirigidos a promover un mayor y mejor cumplimiento
de los derechos de las empleadas y empleados publicos, el Plan de Igualdad para las empleadas y
empleados del Ayuntamiento de Zaragoza ha promovido la elaboracién del presente protocolo en el
que se establecen las acciones y procedimientos a seguir para prevenir o evitar, en lo posible, las
conductas de acoso sexual y acoso por razén de sexo en los centros de trabajo del Ayuntamiento
de Zaragoza, que ha sido elaborado y negociado en la Mesa para la Igualdad para su inclusién en el
Pacto Convenio en vigor.

Il . DISPOSICIONES COMUNES
Referencias legales

Normativa Internacional:

* Declaracion Universal de Derechos Humanos, art. 3y 5

* Convenio n° 111° O.1.T. De 25 de junio de 1958, relativo a la discriminacion en materia de empleo

Normativa Europea:

« Directiva 76/2007/CEE del Consejo de 9 de febrero de 1976 “Igualdad de trato”, modificada por
Directiva 2002/73/CE del Parlamento europeo relativa a la aplicacion del principio de igual de trabajo
entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacién y a la promocion
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profesionales y a la condiciones de trabajo ¢ Declaracion Consejo de 19 de diciembre de 1991,
relativa a la aplicacion de la Recomendacion 92/131/CE de la Comisién de la Comunidades
europeas de 27 de noviembre de 1991, en la cual se incluye un “Cédigo de Conducta” encaminado
a combatir el acoso sexual en el trabajo de los paises de la CE.

* Directiva 2006/54//CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 5/07/2006

» Acuerdo marco europeo de 26 de abril de 2007, sobre acoso y violencia en el lugar de trabajo.

Normativa estatal
* Constitucién 1978; Art. 1.1; 9.2; art.10.1; art. 14; art.; 15y 40.2, Art.; 18.1; art.;35.1 y art. 53.2

* Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (LOIEMH);
art. 3,7, 8,48y 62.

* Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, Codigo Penal; art. 184; art.191 y arts. 443 y 445.
* Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales; art 14
* Ley 7/2007 de 12 de abril del Estatuto Basico del Empleado Publico; art. 14, 53 y 95,2

* Real Decreto 33/1986, de 10 de enero, por el que se aprueba el Reglamento de Régimen
Disciplinario de los Funcionarios de la Administracion del Estado.

* Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo que aprueba el Texto Refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores.

» Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el Texto Refundido de la
Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social.

* Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccién social.
* Ley 29/1998, de 13 de julio, reguladora de la Jurisdiccion Contencioso-Administrativa.
* Resolucién de 28 de julio de 2011, de la Secretaria de Estado para la Funcion Publica

que aprueba el Acuerdo de 27/07/2011 de la Mesa General de Negociaciéon de la Administracion
General del Estado sobre el Protocolo de actuacion freten al acoso sexual y al acoso por razén de
sexo en el ambito de la A.G.E. Y de los Organismo Publicos vinculados.

« Criterio Técnico 69/2009 sobre actuaciones de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social en
materia de acoso y violencia en el trabajo.

Otra normativa:
Convenio/Pacto del Ayuntamiento de Zaragoza 2012/15 (art 63 y 73)

Politica de prevencion frente al acoso sexual y por razén de sexo

Articulo 1.- Ambito de aplicacion

El presente Protocolo sera de aplicacion a todo el personal del Ayuntamiento de Zaragoza debiendo
respetar la dignidad de las personas asi como evitar conductas constitutivas de acoso sexual y de
acoso por razon de sexo.

Las empresas externas contratadas por el Ayuntamiento, empresas colaboradoras, sociedades y
patronatos dependientes del Ayuntamiento de Zaragoza, seran informadas de la existencia de este
protocolo de actuacion, cuando se produzca una accion de acoso entre empleados publicos y/o
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personal de la empresa externa contratada, se aplicaran los mecanismos de coordinacién
empresarial.

La estructura competente en materia de personal municipal y la representacion de los trabajadores y
trabajadoras deben proporcionar informacion y asesoramiento a cuantas personas que se
encuentren dentro del ambito de aplicacién de este Protocolo lo requieran, asi como las formas de
resolver las denuncias en materia de acoso sexual y de acoso por razén de sexo.

Articulo 2.- Declaracion de principios

El Ayuntamiento y la representacién sindical han acordado los principios basicos que han de regir
este Protocolo.

El compromiso de ambas partes de prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, no tolerar
el acoso sexual ni por razén de sexo, crear, mantener y proteger con los medios a su alcance, un
entorno laboral donde se respete la dignidad y libertad sexual del conjunto de personas que trabajan
en el Ayuntamiento.

Especialmente, el personal directivo tiene la obligacion de garantizar con los medios a su alcance
que no se produzcan en las unidades organizativas que estén bajo su responsabilidad.

En base a dicho compromiso se ha considerado oportuno regular la problematica del acoso sexual y
del acoso por razén de sexo en las relaciones laborales dado que dichos comportamientos pueden
afectar a derechos constitucionales. Para ello dispone:

a) Todo el personal del Ayuntamiento de Zaragoza debe respetar la dignidad de las personas y su
derecho a la intimidad, asi como la igualdad de trato entre hombres y mujeres.

b) Los actos de coaccién que ignoran la voluntad de quien es victima, niegan el respeto a la
integridad fisica y psiquica, convierten la condicidon u orientacion sexual en objeto de hostilidad y
permiten que se perpetien como factor valorativo de las capacidades; asimismo presentan un serio
obstaculo para el acceso, formacion y promocién igualitarios de mujeres y hombres en el empleo.

c) El acoso sexual y el acoso por razéon de sexo afectan negativamente al trabajo, el cuadro
sintomatico que producen hace que las personas que lo sufren sean menos eficaces en el trabajo,
abandonen en muchos casos su puesto, y no se atrevan a denunciar por miedo a represalias o
incomprension, con menor rendimiento y menos motivacion. Repercute negativamente, ademas, en
el ambiente de trabajo, pues los compafieros y compafieras también sufren las consecuencias de un
ambiente laboral enrarecido.

d) Estricta confidencialidad y debido respeto de las denuncias, hechos e investigaciones de
cualquier actuacion en la materia.

Articulo 3.- Ejercicio del derecho a la tutela judicial

Cualquier persona que, comprendida en el &mbito de aplicacion del presente Protocolo, considere
que ha sido objeto de acoso sexual o acoso por razéon de sexo en el ambito del Ayuntamiento de
Zaragoza, tiene derecho a presentar comunicacién o denuncia, de acuerdo con el presente
Protocolo, sin que ello vaya en detrimento del ejercicio paralelo o posterior de las acciones penales,
civiles y/o administrativas a las que tenga derecho y ejercer libremente.
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Articulo 4.- Objetivos

a) Objetivo General: El procedimiento previsto en el presente Protocolo tiene como objetivo general
prevenir y evitar situaciones de acoso sexual y acoso por razén de sexo en el Ayuntamiento de
Zaragoza y afrontarlas de manera efectiva en caso de que éstas lleguen a producirse.

b) Objetivos especificos:
* Informar, formar y sensibilizar a las empleadas y empleados en materia de acoso sexual y acoso

por razén de sexo, dando pautas para identificar dichas situaciones, prevenir y evitar que se
produzcan.

« Disponer de la organizacion especifica y de las medidas necesarias para atender y resolver los
casos que se produzcan.

» Garantizar la seguridad, integridad y dignidad de las personas afectadas, la aplicacion de las
medidas que en cada caso procedan para la proteccion de las presuntas victimas en todo momento,
con inclusion de las medidas cautelares que sean oportunas, acabar con el acoso y, en su caso,
aplicar las medidas sancionadoras pertinentes. La tramitacién del procedimiento no impedira en
ningun caso la iniciacién, paralela o posterior, por parte de las personas implicadas de las acciones
administrativas o judiciales pertinentes.

Articulo 5.- Definiciones

Sin perjuicio de lo establecido en el Cdédigo Penal, tanto la Directiva 2006/54/CE como la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, consideran que
el acoso sexual y acoso por razén de sexo son conductas discriminatorias.

En ambos casos se trata de un comportamiento que tiene el propdsito de atentar contra la dignidad
de una persona y crear un entorno intimidatorio, degradante y ofensivo La distinciéon entre uno y otro
estriba en que, en el primero, el comportamiento tiene una naturaleza sexual y, en el segundo, el
comportamiento se lleva a cabo en funcién del sexo de una persona.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, en su
articulo 7 los define como;

* Acoso sexual: cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el
propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se
crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Se distinguen dos tipos basicos de acoso
sexual, en funcion de que exista o no un elemento de chantaje; Chantaje sexual y Acoso sexual
ambiental.

Chantaje sexual (quid pro quo). Se habla de chantaje sexual cuando la negativa o la sumisién de
una persona a una conducta se utiliza, implicita o explicitamente, como fundamento de una decisién
que repercute sobre el acceso de esta persona a la formacion profesional, al trabajo, a la
continuidad del trabajo, la promocién profesional, el salario, entre otras.

Solo son sujetos activos de este tipo de acoso aquellas personas que tengan poder de decidir sobre
la relacién laboral, es decir, la persona jerarquicamente superior.

Acoso sexual ambiental. Su caracteristica principal es que los sujetos activos mantienen una
conducta de naturaleza sexual, de cualquier tipo, que tiene como consecuencia, buscada o no,
producir un contexto intimidatorio, hostil, ofensivo o humillante. La condicion afectada es el entorno,
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el ambiente de trabajo. En este caso, también pueden ser sujetos activos los companeros y
compaferas de trabajo o terceras personas, relacionadas de alguna manera con la empresa.

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

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una
situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara también acto de
discriminacion por razén de sexo.

* Indemnidad frente a represalias: También estara prohibido cualquier trato adverso o efecto
negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacion por su parte de
queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su
discriminacion por acoso sexual 0 acoso por razon de sexo, o la de otra persona.

* Delito de acoso sexual: El articulo 184 de la Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, tipifica el
delito de acoso sexual estableciendo que:

«1. El que solicitare favores de naturaleza sexual, para si o para un tercero, en el ambito de una
relacion laboral, docente o de prestacion de servicios, continuada o habitual, y con tal
comportamiento provocare a la victima una situacion objetiva y gravemente intimidatoria, hostil o
humillante, sera castigado, como autor de acoso sexual, con la pena de prisién de tres a cinco
meses 0 multa de seis a 10 meses.

2. Si el culpable de acoso sexual hubiera cometido el hecho prevaliéndose de una situacién de
superioridad laboral, docente o jerarquica, o con el anuncio expreso o tacito de causar a la victima
un mal relacionado con las legitimas expectativas que aquélla pueda tener en el ambito de la
indicada relacion, la pena sera de prisiéon de cinco a siete meses o multa de 10 a 14 meses.

3. Cuando la victima sea especialmente vulnerable, por razén de su edad, enfermedad o situacion,
la pena sera de prision de cinco a siete meses o0 multa de 10 a 14 meses en los supuestos previstos
en el apartado 1, y de prisidn de seis meses a un afo en los supuestos previstos en el apartado 2
de este articulo.»

» Asesoria Confidencia |; Asiste e informa a la victima sobre sus derechos y sobre las distintas
formas de actuacion posible, conforme a lo dispuesto en el presente protocolo. «Asesor o Asesora
Confidencial» es la persona que tramitara directamente la denuncia de acoso sexual o acoso por
razon de sexo. Su identidad y la forma en que se podra contactar con la Asesoria y se dara conocer
a todo el personal municipal.

« Comité de Asesoramiento; Organo que realizard todas aquellas actuaciones que considere
necesarias para la averiguacion y determinacién de la posible situaciéon de acoso sexual y acoso por
razon de sexo.

* Informe de Valoracion; informe por escrito elaborado por la Asesoria Confidencial.

* Informe/Conclusiones; Documento de valoracién, elaborado por el Comité de Asesoramiento que
incluira;

x Antecedentes del caso (resumen de argumentos planteados por los implicados).

x Resumen de las intervenciones realizadas tanto por la Asesoria Confidencial como por el Comité y
de las pruebas obtenidas.

x Resumen de los principales hechos.
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x Conclusiones y medidas propuestas.

Articulo 6.- Compromisos

El Ayuntamiento de Zaragoza debe prevenir y no tolerar el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo, de conformidad con lo establecido para las Administraciones Publicas, en el articulo 62 de la
Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo.

Con el fin de dar cumplimiento a lo preceptuado en este articulo y para asegurar que todas las
empleadas y empleados publicos disfruten de un entorno de trabajo en el que la dignidad de la
persona sea respetada y no se vea afectada por ninguna conducta de acoso sexual y acoso por
razon de sexo, se establece que:

El Ayuntamiento debera;

a) Declarar formalmente por escrito y difundir el rechazo a todo tipo de acoso sexual y acoso por
razén de sexo, en todas sus formas y modalidades, sin atender a quién sea la victima o la persona
acosadora, ni cual sea su situacién en la organizacion, garantizando el derecho de las empleadas y
empleados publicos a recibir un trato respetuoso y digno. Esta declaracion debe llegar a todas las
personas que trabajen dentro de su ambito de direccién y/o organizacion.

b) Promover una cultura de prevencion contra el acoso sexual 0 acoso por razén de sexo, a través
de acciones formativas e informativas de sensibilizacién para todo su personal.

c) Comprometerse a denunciar, investigar, mediar y sancionar en su caso, conforme a lo previsto en
este protocolo y en la Ley 7/2007, de 12 de abril, cualquier conducta que pueda ser constitutiva de
acoso sexual y/o acoso por razén de sexo, aplicando el procedimiento especifico aqui establecido
que responda a los principios de profesionalidad, objetividad, imparcialidad, celeridad, respeto a la
persona y tratamiento reservado de las denuncias, con el consiguiente deber de sigilo, sin perjuicio
de lo establecido en la normativa sobre régimen disciplinario.

d) Apoyar y asesorar a las presuntas victimas de acoso sexual y acoso por razén de sexo. Los
citados compromisos han de articularse indicando claramente los comportamientos que no seran
tolerados y recordando que los mismos, de producirse, podran ser calificados de falta muy grave
(articulo 95.2 de la Ley 7/2007, de 12 de abiril,). Es por ello que se establece que esta politica se
aplicara a todas las personas recogidas en el ambito de aplicacion del protocolo,
independientemente del nivel jerarquico, puesto que ocupen o de cudl sea su relacién juridica con el
Ayuntamiento. Para hacer efectivo este compromiso de actuacién, el Ayuntamiento se dotara de los

procedimientos, acciones e instrumentos que permitan prevenir, detectar y erradicar las conductas
que pudiera ser constitutivas de acoso sexual y acoso por razén de sexo y, para que en el caso de
que ocurran tales supuestos, poder evaluarlos y adoptar las medidas correctoras y de proteccion
que correspondan.

Estos compromisos seran de obligado cumplimiento en toda la estructura organica municipal. La
representacion sindical, en aplicacion de esta politica, también desarrollara un importante papel en
la prevencion, denuncia de situaciones de acoso sexual y por razén de sexo, la vigilancia del
cumplimiento de la normativa en materia laboral y de condiciones de trabajo, tareas de
sensibilizacion e informacion, asi como en el apoyo y representacion de las empleadas y empleados
publicos que expresamente lo soliciten.
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La Comisién para la Igualdad tendra derecho a recibir informacién periddica sobre el numero de
denuncias de acoso sexual y acoso por razén de sexo, de los resultados de las investigaciones,
incluyendo el archivo de denuncias, de las medidas que se adopten en virtud de lo previsto en el
presente protocolo, y a ser informada de cuantos estudios se realicen en este ambito, siempre que
éstos no contengan datos de caracter personal de aquellas personas que hayan intervenido o
intervengan como parte en los procedimientos que nos ocupan. En todo caso, los y las
representantes de las organizaciones sindicales, tendran el deber de sigilo respecto de aquellos
hechos de los que pudieran tener conocimiento en el ejercicio de su representacion.

En cualquier caso, todas las personas trabajadoras contribuirdn a garantizar un entorno laboral en el
que se respete la dignidad de las personas trabajadoras, observando y respetando, para ello, las
medidas contenidas en este Protocolo y en la normativa aplicable.

Articulo 7.-Informacién, Divulgacion y Sensibilizacion.

El Ayuntamiento, en colaboraciéon con la representacion sindical, se comprometen a fomentar el
respeto entre todo el personal de de la entidad, promoviendo las siguientes actuaciones:

[1 Declaracion oficial de principios en la que se sefiale el compromiso con la prevencion y
erradicacion del acoso y defensa del derecho a la dignidad de las personas trabajadoras.

[1 Difusion del Protocolo de forma que sea conocido por el personal municipal y organismos
auténomos del Ayuntamiento de Zaragoza, de acuerdo a lo fijado en el articulo 1, a través de la
Intranet municipal.

[1 Documentos divulgativos que faciliten informacion dando a conocer la existencia del protocolo y
sus principales caracteristicas, asi como la Web donde podran descargarlo.

[1 Sesiones de informacién y campafias especificas explicativas del contenido del Protocolo,

derechos y deberes de las personas trabajadoras, de sus representantes y de la Administracion,
sanciones y responsabilidades establecidas, medidas cautelares, etc.

[J Manuales de Acogida.

[ Formacion especifica para las personas que van a participar en el procedimiento, y a asistir a las
presuntas victimas, sobre el procedimiento a seguir y la forma en la que deben actuar cada una de
las partes implicadas.

[1 Formacion general sobre el contenido del protocolo para las empleadas y empleados publicos en
general.

[0 Elaboracion de estadisticas con datos numéricos, desagregados por sexo, sobre el nimero de
intervenciones y casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo, asi como publicaciéon periddica
de estos datos, manteniendo siempre el anonimato de las personas afectadas.

[0 Elaboracion de un estudio de riesgos psicosociales que permita conocer cuales son aquellos
colectivos o grupos de personas trabajadoras mas susceptibles de sufrir acoso, siempre que la
Comision para la Igualdad considere estudiar algun colectivo especifico.

[J Evaluacion y revision periodica del funcionamiento e implantacion del Procedimiento.

Articulo 8.-Unidad responsable
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La Unidad responsable sera la designada por la Consejeria competente en materia de Régimen
Interior, y entre sus funciones se encuentran:

* Designacion de los Asesores Confidenciales.

» Coordinar por el Servicio competente, la seleccion de aspirantes para la realizacién del curso de
formacion preceptivo.

* Designacién de miembros del Comité de Asesoramiento.

En este ambito, las funciones Servicio de Relaciones laborales seran;

[J Adopcion de las medidas cautelares propuestas por el Comité.

[0 Recepcién del Informe de Conclusiones del Comité de Asesoramiento y, en su caso, tramitacion
del expediente disciplinario y llevar a cabo cuantas acciones se deriven del mismo.

[J Prestar la ayuda y colaboracion necesaria para que los 6rganos intervinientes en este protocolo
desarrollen sus funciones

[ Confeccionar la lista con las personas que han recibido la formaciéon necesaria para optar a
Asesor Asesora Confidencial y dar una difusion adecuada de la misma.

Il . DISPOSICIONES ESPECIFICAS APLICABLES A LAS RECLAMACIONES O DENUNCIAS EN
MATERIA DE ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

Seccion.- 1 DISPOSICIONES

Articulo 9.- Criterios de actuacion y garantias

La tramitacion del procedimiento de actuacion ante las reclamaciones o denuncias en materia de
acoso sexual y acoso por razén de sexo debe ser lo mas agil y eficaz posible, y que proteja en todo
caso la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas afectadas; igualdad de trato entre
mujeres y hombres, procurandose la proteccién suficiente de la victima en cuanto a su seguridad y
salud.

Deben tenerse en cuenta los siguientes criterios de actuacion:

[0 Cualquier empleada o empleado publico tiene la obligacion de poner en conocimiento de sus
superiores jerarquicos los casos de posible acoso sexual 0 acoso por razén de sexo que conozca.

[1 La persona afectada por un comportamiento susceptible de ser constitutivo de acoso sexual o
acoso por razén de sexo podra denunciarlo ante la organizacion y tendra derecho a obtener una
respuesta, debiendo siempre el Ayuntamiento dejar constancia por escrito de la denuncia, incluso
cuando los hechos sean denunciados verbalmente, asi como de todo lo actuado en el
procedimiento.

[0 Todo responsable publico esta obligado a prestar atencién y a tramitar, en su caso, las denuncias
que reciba sobre supuestos de acoso sexual o acoso por razén de sexo, en el ambito de su
competencia.

[J Todas las personas implicadas en el procedimiento han de buscar de buena fe el esclarecimiento
de los hechos denunciados.
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En cualquier fase del protocolo se garantizara:

[0 Un tratamiento reservado de la informaciéon relativa a las situaciones que pudieran ser
constitutivas de acoso sexual o de acoso por razon de sexo. Todas las personas que intervengan en
el proceso tendran obligacidon de confidencialidad, y quedaran identificadas en el expediente. Desde
que se formule la denuncia, por quien se designe se asignaran unos codigos numéricos
identificativos tanto de la persona presuntamente acosada, como de la persona presuntamente
acosadora, preservando su identidad.

[1 La proteccion de los derechos de la persona denunciante a su integridad fisica y moral, el derecho
de la persona denunciada a la presuncion de inocencia y los derechos de ambas partes a su
dignidad e intimidad.

[J Debido respeto, tanto al denunciante, quien en ningun caso podra recibir un trato desfavorable por
este motivo, como a la persona denunciada, cuya culpabilidad no se presumira.

[J Diligencia y celeridad: la investigacion y resolucion sobre la conducta denunciada deben ser
realizadas con la debida profesionalidad, diligencia y sin demoras indebidas, de forma que el
procedimiento pueda ser resuelto en el menor tiempo posible, respetando las garantias debidas.

[l Imparcialidad y contradiccion: El procedimiento debe garantizar una audiencia imparcial y un
tratamiento justo para todas las personas afectadas.

O Prohibicién de represalias: Se prohiben expresamente las represalias contra las personas que
efectien una denuncia, comparezcan como testigos o participen en una investigacion sobre acoso
sexual o acoso por razén de sexo en los términos previstos en la normativa aplicable.

[0 La sancion que pudiera corresponder a las denuncias, alegaciones o declaraciones, que se
demuestren como intencionadamente fraudulentas y dolosas, realizadas con el objetivo de causar
un mal injustificado a la persona denunciada, sin perjuicio de las restantes acciones que en derecho
pudiesen corresponder.

Articulo 10.- Confidencialidad

Todas las personas que intervengan en el proceso tendran obligacion de confidencialidad, y
quedaran identificadas en el expediente. Desde que se formule la denuncia, por quien se designe,
se asignaran unos coédigos numéricos identificativos tanto de la persona presuntamente acosada,
como de la persona presuntamente acosadora, preservando su identidad.

Articulo 11.-Medidas Cautelares

Una vez iniciado el procedimiento y hasta el cierre del mismo, siempre que las circunstancias lo
aconsejen por existir indicios suficientes de la existencia del acoso, el Comité de Asesoramiento
propondra al Servicio de Relaciones laborales la adopcion de medidas cautelares oportunas en
funcion de la gravedad del dafio que pueda infligirse a la victima y a la debida proteccién de los
derechos de ésta.

Las medidas cautelares pueden incluir un cambio de puesto de trabajo, alejamiento del denunciante
y denunciado/a, reordenacion del tiempo de trabajo etc..,

Estas medidas se adoptaran en funcién de los derechos a salvaguardar y de la intensidad del riesgo
existente, seran proporcionadas a las circunstancias del caso y en ningin caso supondran para la
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persona denunciante o persona denunciada un perjuicio o menoscabo en sus condiciones de
trabajo y/o salariales.

Seccién.- 2 ASESORES Y ORGANOS

Articulo 12.- Asesoria Confidencial

El Asesor o Asesora Confidencial es la persona que tramitara directamente la denuncia de acoso
sexual o acoso por razén de sexo, y por tanto, la persona encargada de tramitar las citadas quejas
y/o denuncias en el Ayuntamiento de Zaragoza, realizando un Informe de Valoracién que remitira al
Comité de Asesoramiento.

Asistird e informara a la victima sobre sus derechos y sobre las distintas formas de actuacion
posible, conforme a lo dispuesto en este protocolo.

Su identidad y la forma en que podra contactar con la Asesoria Confidencial se dara a conocer a
todo el personal del Ayuntamiento de Zaragoza a través de los medios que se estimen oportunos.

12.1 Selecciéon y nombramiento.

Podra ser Asesor o Asesora cualquier empleada o empleado publico del Ayuntamiento de Zaragoza
que podra presentarse, previa convocatoria, a un proceso de seleccion. Sera designada, por la
estructura competente en materia de personal municipal, para el ejercicio de las funciones
encomendadas por este protocolo.

Para ser nombrado asesora/or confidencial se debera superar un curso de formacion,
eminentemente practico, con un nimero minimo de 100 horas.

El érgano competente en materia de personal nombrara a la asesoria confidencial y elaborara un
listado de asesoras/es confidenciales, en numero no inferior a 15 personas que se divulgara
adecuadamente. En el nombramiento se procurara que la lista esté integrada por personas que
ostenten distintas categorias profesionales, se debera tender a la paridad y garantizar que sean
facilmente accesibles por todo el personal del Area o Departamento de que se trate, teniendo en
cuenta la estructura, ubicacion y dispersion geografica.

Esta Asesoria Confidencial actuara con el deber de maximo sigilo y confidencialidad de cuantos
datos, hechos etc, conozca por razén de su nombramiento, no pudiendo sufrir perjuicio o
menoscabo alguno derivado del ejercicio de sus funciones.

12.2 Principios de Actuacion.

[1 Se garantizara en todo caso la presuncién de inocencia de las personas presuntamente
acosadoras.

[ Cuando la victima esté de acuerdo, se intentara la resolucion informal.

[0 Seran aplicables las causas y motivos de abstencién y recusacion establecidos en la normativa
(articulo 28 y 29 de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de Régimen Juridico de las
Administraciones Publicas y del Procedimiento Administrativo Comun).
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[0 Toda persona designada vendra obligada a guardar la maxima confidencialidad en relaciéon con
los casos en que puedan intervenir. No pudiendo transmitir, ni divulgar informacion sobre el
contenido de las denuncias presentadas, en proceso de investigacion o ya resueltas.

[0 Las y los asesores confidenciales no podran sufrir ningun perjuicio derivados del ejercicio de sus
funciones.

[l La persona asesora no podra tener, ni tendra ni podra haber tenido relacién laboral de
dependencia o ascendencia con ninguna de las partes implicadas en el procedimiento.

[ La Asesoria Confidencial remitira al Comité de Asesoramiento la queja y/o denuncia para su
tramite correspondiente.

12.3 Formacion

La Comision para la Igualdad con la participacion de personas expertas, disefiaran los contenidos
formativos que deban recibir las personas que vayan a ser nombradas asesoras confidenciales. El
modulo, que no sera inferior a 100 horas de contenido eminentemente practico, versara sobre
cuestiones de igualdad entre mujeres y hombres, acoso sexual y por razén de sexo en el lugar de
trabajo, sobre el presente protocolo, asi como en atencién psicolégica a la victima, habilidades
comunicativas y de gestion de equipos humanos .

Asi mismo, el curso prevera sistemas de evaluacion que garanticen la superaciéon de los mismos y
la adecuada preparacién del alumnado.

Articulo 13.- Comité de Asesoramiento

Se constituira un Comité de Asesoramiento para la actuacion antes situaciones de acoso sexual y
por razon de sexo (en adelante Comité) a la que el Ayuntamiento debera capacitar con formacién
especifica en la materia.

Este Comité es un drgano instructor que no desarrolla competencias disciplinarias, es un érgano
técnico y especializado con competencias de indagacion, investigacion, verificaciéon, informe y
propuesta, en materia de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

13.1.-Composicion El Comité estara formado por:

« Jefa del Servicio de Prevencion y Salud Laboral.

» 1 Técnico en Prevencion y Salud laboral (experto en Ergonomia y Psicosociologia Aplicada)
* 2 Personas designadas por los representantes de las Organizaciones Sindicales.

* 1 Asesor o Asesora Confidencial que no haya intervenido inicialmente en la tramitacion de la queja
o denuncia.

Todos los componentes de este Comité y sus suplentes, tendran formacién especifica en la materia.

Cuando el Comité lo estime necesario o a demanda cualesquiera de las partes, podra asistir un/a
experto/a en materia de acoso sexual o por razén de sexo designado/a al efecto en calidad de
asesor que actuara con voz pero sin voto.
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13.2.- Régimen de funcionamiento.
Se regira en su funcionamiento por:
[1 Las disposiciones de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de Régimen Juridico de las

Administraciones Publicas y el Procedimiento Administrativo Comun, relativas al funcionamiento de
los 6rganos colegiados.

[0 La normativa legal y convencional espafola en materia de acoso sexual y acoso por razén de
sexo que resulte de aplicacion.

[0 Las Directivas y recomendaciones de la Union Europea en materia de acoso sexual y acoso por
razén de sexo que resulten de aplicacion.

[ Las disposiciones recogidas en el presente protocolo.

[J Las normas de funcionamiento que acuerde el Comité, incluida la propuesta de revisién del
presente Protocolo.

13.3.- Principios de actuacion

En la designacion de las personas integrantes del Comité se garantizara lo establecido en los
articulos 28 y 29 de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de Régimen Juridico de las
Administraciones Publicas y del Procedimiento Administrativo Comun.

Todos los componentes de este Comité vendran obligados a guardar la maxima confidencialidad en
relaciéon con los casos en que puedan intervenir. No pudiendo transmitir ni divulgar informacién
sobre el contenido de las denuncias y quejas presentadas, en proceso de investigacion o ya
resueltas. Se debera informar a todo el personal sobre la constitucién del Comité y sus funciones, el

Servicio de Relacién Laborales dotara de los medios materiales asi como de la disponibilidad
horaria para el ejercicio eficaz de sus funciones.

Todos los componentes de este Comité vendran obligados a guardar la maxima confidencialidad en
relacion con los casos en que puedan intervenir. No pudiendo transmitir ni divulgar informacién
sobre el contenido de las denuncias y quejas presentadas, en proceso de investigacién o ya
resueltas.

13.4.- Funciones

1. Recibir todas las reclamaciones y denuncias por acoso sexual y por razén de sexo que sean
presentadas.

2. Investigar los supuestos de acoso con el fin de comprobar si hay base racional en la reclamacion
o denuncia para proponer, si ha lugar, las medidas necesarias para resolver la situacién de acoso.

3. Recibir y entrevistarse con las partes y con los testigos.

4. Recomendar y gestionar ante la estructura competente en materia de personal municipal las
medidas cautelares que se estimen necesarias.

5. Recepcionar y valorar el informe de valoracion inicial de la Asesoria Confidencial. A la vista del
mismo, el Comité determinara el sobreseimiento (si no se apreciasen indicios de acoso) o propuesta
de continuar el procedimiento.

6. Recepcionar la documentacion y dictamenes periciales portada por las partes.
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7. Elaborar un informe motivado con la Conclusiones finales en el plazo de un mes a contar desde el
momento que se solicita la intervencion de este Comité. El contenido minimo de estas Conclusiones
son las recogidas en el articulo 13.5 de este Protocolo, entre las posibles recomendaciones puede
incluir la de apertura de expediente disciplinario y la inmediata separacién entre la persona
denunciante y la denunciada.

8. Del citado informe se trasladara de inmediato al Servicio de Relaciones Laborales o a la
estructura competente en materia de personal municipal, siendo informada la Comisién para la
Igualdad.

9. Supervisar el efectivo cumplimiento, en todo caso, de las sanciones impuestas como
consecuencia de casos de acoso sexual y acoso por razon de sexo.

10. Velar por las garantias incluidas en este protocolo y cualquier otra derivada de la naturaleza de
sus funciones.

11. Llevar a cabo un registro donde se anotaran las denuncias presentadas, tramitadas y finalizadas

13.5.- Informe de Conclusiones

El Informe de Conclusiones debe incluir, como minimo, la siguiente informacion:

[1 Relaciéon nominal de las personas que integran el Comité de asesoramiento e identificacion de las
personas supuestamente acosadas y acosadoras mediante el correspondiente co6digo numérico.

[0 Antecedentes del caso, denuncia y circunstancias de la misma.

[J Actuaciones previas: recepcion del Informe de Valoracién y propuesta de conclusiones elaborado
por la Asesoria Confidencial.

[J Otras actuaciones: Testimonios, pruebas, resumen de los principales hechos, etc.

O Informe de conclusiones y medidas propuestas concretas (incluyendo las propuestas que estime
oportunas, asi como las propuestas de las personas responsables de su implantacion y ejecucion, y
las medidas cautelares y de compensacion a la victima, en su caso).

[ Identificaciéon de una fecha a corto y/o medio plazo para la supervision y revision posterior de la
implantacion de las medidas y de verificacién de la ausencia de acoso sexual y/o acoso por razén
de sexo.

Seccién.- 3 TRAMITACION

Articulo 14.- Iniciacidn; presentacion de la denuncia.

En el Ayuntamiento de Zaragoza el procedimiento se iniciara con la presentacion de la queja o
denuncia interna en la Asesoria Confidencial o en el Comité de Asesoramiento. La denuncia podra
ser de forma verbal o escrita, si fuese verbal el denunciante debera ratificarla por escrito, valorando
la Asesoria Confidencial la naturaleza y la veracidad de la denuncia. No se admitiran a tramite las
denuncias anénimas. En caso de presentarse la queja o denuncia directamente en el Comité, la
persona Asesora Confidencial del mismo, sera la encargada de realizar la investigacion y emitir el

Informe de Valoracion.

La denuncia podra ser formulada por:
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1) Persona presuntamente acosada y/o su representante legal
2) La representacion sindical, previa autorizacion de la persona presuntamente acosada.

3) Cualquier empleada o empleado publico de forma motivada.

Articulo 15.- Instruccion inicial
Tras un primer analisis la Asesoria Confidencial podra:

* No admitir a tramite dicha denuncia por falta de objeto o insuficiencia de indicios. De la
resolucién, que sera motivada, se dard traslado a la persona denunciante y al Comité de
Asesoramiento.

* Resolucién informal. En el caso que a juicio de la Asesoria Confidencial se encuentre una
situacion que aun no siendo constitutiva de ser calificada como acoso sexual 0 acoso por razén de
sSexo, pero que si no se actua podria acabar siéndolo, podra intervenir dando audiencia a las partes
implicadas, con objeto de proporcionar pautas de actuaciéon y propuestas que pongan fin a la
situacion.

« Admitir la denuncia e iniciar la tramitacion del procedimiento, si existen indicios claros de acoso
sexual o acoso por razén de sexo, para lo que se recabara la mayor informacion posible a efectos
de efectuar una primera valoracion del caso, comunicando a las partes el cddigo numérico asignado
cuya recepcion deberan firmar, como garantia de intimidad y confidencialidad. Tras lo cual, emitira
un Informe de Valoracion dirigido al Comité de Asesoramiento.

La persona denunciante podra en todo momento desistir del procedimiento (en todo caso, y de
oficio, continuara la investigacion de la denuncia si se detectaran situaciones claras de acoso). El
procedimiento podra finalizar, cuando de las actuaciones practicadas se pueda dar por resuelto el
contenido de la denuncia reflejando, en su caso, el acuerdo alcanzado entre las partes.

Cuando las circunstancias lo aconsejen y existan indicios destacados de acoso, la Asesoria
confidencial podra convocar la reunién del Comité con caracter de urgencia para la adopcién de
medidas cautelares.

Articulo 16.- Instruccion posterior

Recibido el Informe de Valoracién de la Asesoria confidencial, se constituirda el Comité de
Asesoramiento en el plazo de 5 dias habiles. A la vista de este informe se podra:

» Dar por terminado el procedimiento si no se aprecian indicios de acoso sexual o de acoso por
razén de sexo.

 Continuar el procedimiento con las actuaciones pertinentes, para lo cual podra utilizar los medios
que estime convenientes (testigos, entrevistas etc....) con objeto de esclarecer los hechos
denunciados, dando traslado de forma inmediata a la persona denunciada del contenido de la
denuncia y su naturaleza.

Al término de dichas actuaciones, se elaborara un Informe de Conclusiones. El plazo para recabar
informacion y aprobar el informe correspondiente no sera superior a 25 dias naturales. En el caso
de que del Informe de Valoracion de la Asesoria Confidencial o del Informe de Conclusiones emitido
por el Comité de Asesoramiento resulte que los datos aportados o los testimonios son falsos, se
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informara al Servicio de Relaciones Laborales a efectos de incoar el correspondiente expediente
disciplinario a las personas responsables.

Si el Comité tras el analisis e investigacion dedujera que dichas actuaciones son constitutivas de
falta disciplinaria distinta a la del acoso sexual o acoso por razén de acoso sexo, se remitiran las
actuaciones practicadas al Servicio de Relaciones Laborales por si procediese la apertura de
expediente disciplinario.

Si por parte de la persona denunciada o de su entorno se produjeran represalias o actos
discriminatorios sobre la persona denunciante, dichas conductas podran ser objeto de falta laboral
proponiéndose la incoacion de expediente disciplinario.

El proceso de recopilaciéon de informacion, debera desarrollarse con la maxima rapidez,
confidencialidad (tratamiento reservado de las denuncias que le confiere el articulo 62 de la Ley
Organica 3/2007), sigilo y participacion de todos las personas implicadas (incluidos los testigos y
todas aquellas personas que directa o indirectamente participen en este proceso), debera ser
necesario proceder a entrevistar a las personas afectadas —persona presuntamente responsable de
acoso o la presunta victima del mismo— y posiblemente a algunos testigos u otro personal de
interés, si los hubiere. En todo caso, la indagacion acerca de la denuncia debe ser desarrollada con
la maxima sensibilidad y respeto a los derechos de cada una de las partes afectadas, tanto la
persona presuntamente acosadora como la persona presuntamente acosada.

Con caracter general de las actuaciones y las resoluciones adoptadas se informara a las partes
implicadas. Asi mismo se emitira la informacion estadistica a la Comisién para la Igualdad,
preservando la intimidad de las personas.

Articulo 17.- Representacion

Desde el inicio del procedimiento, tanto la persona denunciante como la persona denunciada podran
actuar por medio de representante, debiendo acreditarse por cualquier medio valido en derecho...
Asi mismo las personas citadas, podran ser acompafadas, si asi lo solicitan expresamente, por un o
una representante sindical u otra u otro acompanante de su eleccion.

Articulo 18.-Resolucién

El Comité de Asesoramiento acompanara al Informe de Conclusiones la propuesta de Resolucién vy,
a través del Servicio de Relaciones Laborales, los elevara al Organo municipal competente. Dicho
organo resolvera e informara a las personas afectadas del contenido de la Resolucion y del
derecho a recurrir. EI Organo competente si apreciase indicios de acoso sexual 0 acoso por razén
de sexo, ordenara la incoacién de un expediente disciplinario por falta muy grave.

Articulo 19.- Seguimiento de la Resolucién del Comité

EL Comité seréa informado de las medidas o actuaciones adoptadas por la estructura competente en
materia de personal municipal. EI Comité informara a la Asesoria Confidencial y a la Comision para
la Igualdad del contenido de la Resolucion.

En caso de imposicién de Sancion disciplinaria dicho Comité realizara el seguimiento del
cumplimiento efectivo de la misma.
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Articulo 20.- Evaluacion

Anualmente, el Comité de Asesoramiento remitira al Servicio de Relaciones Laborales una
Memoria/Evaluacién de las actividades realizadas a lo largo del afio. Esta relacion comprenderia los
informes de conclusiones que hayan determinado la solicitud de apertura de un procedimiento
disciplinario por la posible existencia de acoso sexual o acoso por razén de sexo; los que hayan
acordado la solicitud de un procedimiento disciplinario por la posible existencia de alguna otra falta
disciplinaria, con especial mencion a aquéllos en donde se haya concluido la posible existencia de
una denuncia falsa, y aquéllos que hayan determinado que no existe, ninguna conducta infractora,
asi como cuantos otros datos sobre esta materia se soliciten por la Comisién para la Igualdad.

Con la finalidad de conseguir mayor eficacia en la aplicacion del protocolo, y lograr una mayor
seguridad juridica para las victimas, le correspondera a la Comision para la Igualdad informar y, en
su caso, negociar las acciones de informacién, formacion y difusion de las medidas de prevencién
del acoso por razdn de sexo y del acoso sexual en el ambito correspondiente.

La Comision para la Igualdad realizara el control y seguimiento de la aplicacion de este Protocolo
con la finalidad de detectar su efectivo funcionamiento y real eficacia en la deteccion y eliminacion
de las situaciones de acoso sexual y por razén de sexo en su ambito de aplicacion. Si se detectaran
fallos de aplicacion que le restasen efectividad en la consecucion de su objetivo, la Comisién
propondra su modificacion siguiendo los tramites oportunos.

DISPOSICION ADICIONAL PRIMERA.- Vigencia.

Este Protocolo tendra la misma vigencia que la establecida para el Plan de Igualdad del
Ayuntamiento de Zaragoza.

DISPOSICION ADICIONAL SEGUNDA.- Normativa

Si hubiera una norma legal o convencional de ambito superior que afectara al contenido del
presente Protocolo, quienes firman el mismo se comprometen a su inmediata adecuacion

DISPOSICION FINAL. Desarrollo y entrada en vigor

Una vez aprobado este Protocolo y sin perjuicio de su aplicacion inmediata, en los términos y
condiciones establecidos en el Estatuto Basico del Empleado Publico, en el plazo de tres meses,
cada Area de este Ayuntamiento debera realizar la adaptacién que se requiera mediante
procedimientos de trabajo, instrucciones o cualquier otra herramienta para acomodarlo a sus
necesidades especificas y garantizar su efectiva implantacion, teniendo en cuenta especialmente,
su estructura, ubicacion, dispersion geografica, asi como cualquier otra caracteristica o
circunstancia de especial relevancia.
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ANEXO 1
Modelo de denuncia por acoso sexual o por razén de sexo
SOLICITANTE
[1 Persona afectada [0 Recursos Humanos [1Asesoria confidencial
[ Representante [1 Otros

TIPO DE ACOSO

[J Sexual (1 Por razén de sexo

DATOS PERSONALES DE LA PERSONA DENUNCIANTE
Nombre y apellidos; DNI Sexo MH M

Teléfono de contacto;

DATOS PERSONALES Y PROFESIONALES DE LA PERSONA AFECTADA

Nombre y apellidos: Sexo [H OM
DNI: Teléfono contacto;

Centro de trabajo; Puesto de trabajo;

Relacion laboral: [J Funcionario/a [ Interino [Laboral fijo [ILaboral temporal [ Otro
Grupo; Nivel, Antigliedad en el puesto de trabajo;

DESCRIPCION DE LOS HECHOS:

Documentacion anexa; [ Si (especificar)
1 No
Si existen testigos se debera identificarlos cuando aporten pruebas o testimonios.

Solicito el inicio del Protocolo de actuacion frente al acoso sexual y acoso por razén de sexo.

En a de de 20
FIRMA
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ANEXO 2

Modelo de Resolucion

Expediente n°:
Asunto:
Interesado:
Procedimiento:

Fecha inicio:

Examinado el

........ referente

.............................................................................. se han apreciado los siguientes:

ANTECEDENTES

(Resumen de argumentos planteados por los implicados).

HECHOS1

CONCLUSIONES

MEDIDAS PROPUESTAS

Mediante este documento se notifica a

Zaragoza a de de 20

Fdo.:

1 Testimonios afectados, testigos etc...., pruebas, intervenciones del Comité etc..,
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ANEXO 3

Relacién a modo de ejemplo de conductas y actitudes,

» Observaciones sugerentes, bromas, o comentarios sobre la apariencia o condicion sexual del
trabajador/a.

* El uso de graficos, vifietas, dibujos, fotografias o imagenes de Internet de contenido sexualmente
explicito.

« Llamadas telefénicas, cartas o mensajes de correo electronico de caracter ofensivo, de contenido
sexual.

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

* Invitaciones persistentes para participar en fiestas, pese a que la persona objeto de las mismas
haya dejado claro que resultan no deseadas e inoportunas.

* Invitaciones impudicas o comprometedoras y peticiones de favores sexuales, mayormente cuando
las mismas asocien la aprobacion o denegacion de estos favores, por medio de actitudes,
insinuaciones o directamente, a una mejora de las condiciones de trabajo, a la estabilidad en el
empleo o a la carrera profesional.

+ Cualquier otro comportamiento que tenga como causa o como objetivo la discriminacion, el abuso,
la vejacion o la humillacion del trabajador/a por razén de su condicion sexual.

» El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas y reciprocas, en la
medida en que no son deseadas por la persona que es objeto de ellas. Un unico episodio no
deseado puede ser constitutivo de acoso sexual.

Ejemplos de acoso sexual:

Con palabras; No verbal;
Rumores de la vida sexual de las Gestos obscenos.
personas. Fotografias o dibujos sexuales.
Comentarios groseros sobre el cuerpo. Calendarios con contenido sexual.
Presionar para citas. Cartas, notas ofensivas.
Demandas de favores sexuales. Mensajes de mévil con contenido sexual.
Fisico;

Proximidad excesiva.
Arrinconar.
Buscar quedarse a solas.

Pellizcar.
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6. DISPOSICION FINAL

Al finalizar la vigencia del presente Plan de Igualdad para las empleadas y empleados del Ayuntamiento de
Zaragoza y tras la evaluacion de los resultados obtenidos se valorara realizar la solicitud del Distintivo
Empresarial en Materia de Igualdad, recogido en el articulo 50 de la Ley Organica 3/2007, de acuerdo con la
normativa vigente en ese momento.



CONSEJERIA DE PARTICIPACION CIUDADANA Y REGIMEN

g Za ra goza INTERIOR Pagina 38 de 41

AYUNTAMIENTO Mesa para la Igualdad
Plan de igualdad para las empleadas y empleados del Ayuntamiento de Zaragoza

ANEXO | - TERMINOLOGIA DE GENERO

Es fundamental fijar conceptos y aclarar términos que pueden facilitar la comprensién de las propuestas y
motivaciones que aparecen en el Plan de Igualdad.

o Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres

Definido en el art. 3 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, “el principio de igualdad de trato entre mujeres y
hombres supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las
derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil”

° Discriminacion directa e indirecta

Las practicas discriminatorias son directas cuando se trata de forma desigual a una persona en base a uno de
los motivos prohibidos en el ordenamiento juridico, como puede ser el sexo.

La discriminacion indirecta tiene lugar cuando se establecen condiciones formalmente neutras respecto al sexo
pero que resulten desfavorables para las mujeres y carecen, ademas, de una causa objetiva y justificada.

. Segregacién ocupacional
Tradicionalmente, mujeres y hombres han desempefiado profesiones diferentes en el mercado de trabajo. Esta
division tradicional se ha reproducido a todos los niveles en el ambito laboral, generando areas de trabajo,
departamentos y ocupaciones masculinizadas o feminizadas, es lo que se denomina segregacion horizontal.

Junto a esta segregacion horizontal, que responde a un histérico reparto entre sexos de roles sociales, se
produce la segregacioén vertical que obedece a un desequilibrado e injusto reparto del poder, los hombres son
mayoria en los puestos o categorias profesionales de los escalafones superiores, mientras que las mujeres
ocupan, en proporcion superior a la que les corresponderia, los puestos de trabajo menos cualificados. Esta
segregacion vertical se produce incluso en los sectores mas feminizados.

° Perspectiva de género, transversalidad y mainstreaming.

La perspectiva de género hace posible analizar desde otra Optica la realidad que nos rodea y percibir la
existencia de los obstaculos que encuentra el desarrollo del principio de igualdad en la sociedad. Nos permite
disefiar medidas o acciones que tiendan a eliminar estos obstaculos.

La transversalidad de género ha de ser un eje especifico que guie la actuacion municipal para mejorar e
incrementar la coordinacion entre todas las areas municipales, con el objetivo de integrar la perspectiva de
género, en el mayor numero posible de actuaciones.

La transversalidad implica el avance hacia una sociedad mas justa e igualitaria a través de una mirada global a
las diferentes realidades desde una perspectiva de género, es decir teniendo en cuenta como afectan las
diferentes medidas y actuaciones a las mujeres en todas sus situaciones.

Aplicar el enfoque transversal de género supone el cuestionamiento de la organizacién social de género
tradicional, y la voluntad de participar en la elaboracion de una alternativa de organizacion social acorde con las
necesidades y aspiraciones de las mujeres y los hombres. Su desarrollo se realiza a través del estudio y
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evaluacion permanente de las condiciones de vida de las mujeres y hombres, sus posibilidades, expectativas,
sus semejanzas y sus diferencias.

El enfoque transversal de género, no es solamente una metodologia de estudio e intervencion social, conlleva un
posicionamiento ético politico, que trasciende el ambito publico profesional e influye en la vida de quienes forman
parte del proceso. Afecta a todas las instituciones y ambitos de la vida porque finalmente el objetivo es la
transformacion de la sociedad.

El término anglosajon "mainstreaming, internacionalmente aceptado para identificar este enfoque, afiade un
grado mas al concepto de transversalidad: incorpora la idea de corriente principal, de tal manera que a la lucha
por la igualdad en todos los ambitos de la sociedad, se afiade la conversién de esta reivindicacion en
preocupacion prioritaria de las politicas publicas.

° Impacto de género

Los informes de impacto de género suponen una técnica de valoracidon prospectiva, es decir un estudio y analisis
"ex ante" del proyecto normativo que se promueve con el objetivo de verificar si en el momento de planificar las
medidas que contiene, se ha tenido en cuenta el impacto que producira en los hombres y en las mujeres,
advirtiendo de cudles pueden ser las consecuencias deseadas y las no deseadas y proponiendo en su caso su
modificacidon. Se podria definir como un mecanismo en busqueda de la igualdad.

En el andlisis de género intentamos encontrar respuesta a unas preguntas "clave" siempre desagregadas por
sexos. Esta informacion permite el conocimiento de los factores de desigualdad, la toma de conciencia y la
actuacion sobre estos factores para modificarlos.

Decisiones politicas que parecen no sexistas pueden tener un diferente impacto en las mujeres y los hombres.
Se procede a una evaluacién del impacto de género para evitar consecuencias negativas no intencionales y para
mejorar la eficacia de las politicas.

° Acciones positivas

Es evidente que una parte sustancial de los obstaculos subsistentes para el logro de la igualdad plena de
oportunidades en la practica no son de caracter juridico sino que se derivan esencialmente para la concepcion
tradicional de la division de papeles entre el hombre y la mujer en la sociedad. Estos obstaculos perjudican la
situacion de la mujer en el empleo y, para contrarrestar dicha situacion, la accién positiva desempefia un papel
fundamental.

En este sentido, la accion positiva trata de completar la legislacion sobre la igualdad de trato con cualquier
medida que contribuya a eliminar las desigualdades en la practica.

Las acciones positivas, a las que hace mencién la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo en su articulo 3 y
siguientes, son aquellas actuaciones de impulso y promocion que tratan de eliminar las desigualdades de hecho
y establecer la igualdad entre mujeres y hombres. Es decir, permite la incorporacion de medidas especificas a
favor de las mujeres para conseguir la igualdad efectiva. Tales medidas, seran aplicables en tanto subsistan
dichas situaciones y deben ser razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada
caso.
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o Sexismo lingiiistico

En la actualidad contamos con una legislacion ante la cual hombres y mujeres somos iguales ante la ley y
poseemos los mismos derechos y deberes, pero la realidad es que, aun hoy en dia, la mujer sigue estando en
clara desventaja frente al hombre y una de sus manifestaciones es la ocultacion de la mujer en el lenguaje, asi
como su representacion mediante imagenes sexistas o discriminatorias.

En este sentido cobra importancia la perspectiva de género y el uso del lenguaje dado que éste, no es sexista al
disponer de masculino, femenino y neutro, de genéricos... Somos las personas quienes le damos un uso sexista
al lenguaje y este término "sexismo" tal y como lo recoge el Diccionario de la Real Academia designa la
"discriminacidn de personas de un sexo por considerarlo inferior a otro".

El femenino es el que de manera sistematica ha sufrido este trato en todos los ambitos de la vida, y en el
linguistico no es una excepcion. No deja de resultar, como poco, curioso, el hecho de encontrar en esta ardua
tarea de conseguir un lenguaje no sexista, argumentos en contra de este planteamiento, criticas e incluso
irdnicas burlas.

El lenguaje es la expresion del pensamiento, transmite la forma de pensar, de sentir y de actuar, en cada
momento y situacién y el predominio de lo masculino en la sociedad ha contribuido a que el género masculino
prevalezca sobre el género femenino, y a que sea lo masculino quien determina el uso de la lengua, de ahi que
la discriminacion consista en el uso genérico del masculino como genérico referencial para los dos sexos.

La importancia de la correccion del lenguaje radica en que lo que no se nombra no existe, es decir, al no
nombrar a las mujeres se las invisibiliza de la cultura, de la ciencia, la economia..., y por otro lado el lenguaje ha
servido y sirve como corriente transmisora de ideas, valores y pensamientos que van naturalizando
comportamientos, actitudes, creencias y formas de vida diferentes para cada uno de los sexos.

No podemos dejar de destacar que el sexismo linglistico no radica en la lengua espafola como sistema, sino
que se hayan consolidado y aceptado determinados usos como correctos por la comunidad hablante. Pero los
usos cambian y lo que antafio se consideraba en las gramaticas y diccionarios como error se convierten en
norma Yy viceversa. Esto nos lleva, evidentemente, a la concepcion de la lengua como realidad en continuo
cambio, en continua evolucion. Es mas, no hay que olvidar que la lengua evoluciona en cada época para
responder a las necesidades de la comunidad que la utiliza, de ahi que en una sociedad como la nuestra, en la
que se demanda una mayor igualdad entre los sexos, la lengua, como producto social, no sélo ha de reflejar esa
igualdad, sino contribuir a ella.
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ANEXO Il - AGENTE DE IGUALDAD. DEFINICION Y FUNCIONES
BASICAS

Es aquel o aquella profesional que disefia, dirige, coordina, dinamiza, implementa, gestiona y evalla planes,
programas, proyectos y campafas de accion referidos a la igualdad de oportunidades y género en diferentes
areas y escenarios profesionales.

Ha de ser capaz de analizar e investigar la realidad en relacion a la igualdad de género y disefar, implementar y
evaluar programas, proyectos, acciones, campafnas, normas y pautas.

Tendra que manejar: metodologias de investigacion cualitativa y cuantitativa, técnicas de dindmica de grupos, de
animacion, de planificacion, de redaccion de proyectos, de evaluacién, de observacion y de entrevista.

El objetivo primordial de esta persona sera introducir el enfoque integrado de género o perspectiva de género en
todas las Areas organizativas, y muy especialmente a través del Departamento de Recursos Humanos,
contrarrestando los efectos de la socializacion diferencial de género y contribuyendo a la construccién de un
modelo social igualitario.

Sera la persona que se ocupe de analizar, intervenir y evaluar la realidad en relacién a la igualdad de
oportunidades, para ello habra de vigilar que se aplique la transversalidad de género en todas las politicas
municipales y por todas las personas implicadas y la aplicacién de medidas positivas necesarias para
contrarrestar o corregir las desigualdades existentes.

Las funciones mas importantes a desarrollar seran las siguientes:

. Desarrollar y evaluar el Plan de Igualdad junto con la Comision para la Igualdad de la cual formara
parte, asi como desarrollar las acciones positivas, programas y proyectos relacionados con la Igualdad de
Oportunidades.

° Esta figura sera la receptora de posibles denuncias de discriminaciéon por razén de género que
puedan producirse y las trasladara a la Comisién para la Igualdad de la que formara parte.

. Elaborar proyectos destinados a favorecer la integraciéon de mujeres en la plantilla municipal y
especialmente en puestos donde esté subrepresentada.

. Asesorar y sensibilizar a los profesionales del Ayuntamiento de Zaragoza en la inclusién de la
perspectiva de género.

. Crear redes y favorecer cauces de coordinacién con otros organismos que realicen labores
analogas en la promocion de la igualdad de las mujeres.

. Analizar informaciones y datos, asi como evaluaciones sobre la aplicacion del Plan de Igualdad.

° Apoyar las medidas de conciliacion de la vida familiar, laboral y personal, desde el analisis y el
seguimiento de las mismas.

° Proponer y fomentar nuevas medidas de conciliacion.

° Favorecer y promover campanas de sensibilizacion para modificar actitudes discriminatorias y
estereotipos sexistas.

. Impulsar la utilizacién de los manuales de estilo sobre el uso no sexista del lenguaje.

. Fomentar la corresponsabilidad doméstica y familiar. Desarrollar medidas de sensibilizacion y
prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo. Asi como realizar un seguimiento de las
denuncias sobre acoso sexual y acoso por razén de sexo que pudieran darse



