RESUMEN DEL PLAN DE IGUALDAD DE LA FUNDACION PUBLICA ANDALUZA PROGRESO
Y SALUD

e FIRMA:
La Comision de Igualdad de la FPS firmo el Plan de Igualdad el dia 18 de diciembre de 2019.

e SE RECOGEN MEDIDAS DE LOS SIETE EJES QUE SE VERAN A CONTINUACION.

e AMBITO DE ACTUACION

La Fundacién Publica Andaluza Progreso y Salud (FPS) y a todos sus centros de trabajo.

e METODOLOGIA

Se analizaron fuentes de informacién primarias (memoria de la FPS y otros documentos internos), y
fuentes secundarias (derivadas de la explotacion de las bases de datos de recursos humanos).

Ademas de la informacion cuantitativa proporcionada por las estadisticas de personal, se contd con
informacion cualitativa obtenida a través de la Encuesta de Opinion sobre Igualdad, cumplimentada por el
personal.

El proceso desarrollado para la elaboracion del Plan tuvo las siguientes fases:

Fase 1. Disefio del diagndstico

Fase 2. Identificacion de ejes e indicadores

Fase 3. Cuestionario de igualdad

Fase 4. Desarrollo y andlisis del diagnostico, que sirve como base para la adopcion de las medidas
contempladas en el Plan.

o EJES DE ACTUACION, OBJETIVOS Y MEDIDAS

1. SENSIBILIZACION Y COMUNICACION
1.1. OBJETIVOS

1. Fortalecer la integracion de la igualdad de oportunidades en la cultura de la Fundacion.
2 Profundizar en el compromiso de la Fundacion con la igualdad de oportunidades.

3. Hacer participe a la plantilla del compromiso de la Fundacion en materia de Igualdad.
4

Difundir el Plan de Igualdad, especialmente entre la plantilla.
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1.2. MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

COMUNICACION Y DIFUSION DEL PLAN DE IGUALDAD

Difusion entre los y las profesionales de la FPS del Plan de Igualdad, e informacién anual de su
desarrollo al Patronato. Difusion a través de los canales de comunicacién corporativos.

Publicacion del Plan de Igualdad en la pagina Web de la entidad, asi como las politicas en
materia de igualdad con el fin de que las instituciones con las que se relaciona la organizacion,
conozcan las actuaciones establecidas en el Plan.

Promocion de la participacion de la plantilla a través de los medios de comunicacion de la
Fundacion, para que las trabajadoras y los trabajadores hagan llegar las sugerencias y consultas
que crean oportunas.

Integracion del Plan de Igualdad en el Plan de Comunicacion Interna que de la Fundacion.

Realizacion de un folleto resumen del Plan de lgualdad divulgativo para hacer mas atractivo su
conocimiento y difusion.

Insercion en la memoria anual de un espacio dedicado a la igualdad informando del plan, de su
estado de ejecucion y de sus resultados.

Solicitud de distintivos de igualdad o reconocimientos por la politica de igualdad llevada a cabo
por la FPS, asi como solicitar ayudas y subvenciones para implantar medidas de igualdad en
dicha entidad.

Realizacién de un acto o jornada de presentacion del Plan de Igualdad.

Inscripcion del Plan de Igualdad en el Registro de Planes de Igualdad de las Empresas.

SENSIBILIZACION EN IGUALDAD DE OPORTUNIDADES A LA PLANTILLA

Potenciacion de la visualizacion de los logros de las profesionales de la FPS en las distintas
actividades que ésta lleva adelante.

Organizacion de actividades y difundir actos de sensibilizacion en torno los siguientes dias:
o Dia Internacional de la Mujer y la Nifia en la Ciencia (11 de febrero).
o Dia Internacional de la Mujer (8 de marzo).
o Dia contra la Violencia de Género (25 de noviembre).

Asi como en otros dias de relevancia similar.

Promocién de campafas y actividades de promocién dirigidas a tanto a profesionales, incluida la
comunidad investigadora para combatir estereotipos de género.

En el sentido del punto anterior, desarrollo de actividades por parte de la Unidad de
Comunicacion para fomentar e inspirar a potenciales mujeres cientificas (como talleres para
nifas, por ejemplo).

Mayor visibilizacién del papel de las mujeres en el ambito cientifico. Aumento de la aparicion de
los logros de las mujeres en medios corporativos y medicion del impacto de los mismos.
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COMUNICACION Y USO DE LENGUAJE NO SEXISTA

Preparacion y difusion, desde la Unidad de Comunicacion y con apoyo de la Comision de
Igualdad, de una guia o manual de estilo para la difusion de buenas practicas para el
tratamiento del lenguaje y de imagenes en igualdad que sirva de orientacion/recomendaciones
para la elaboracion de todos los documentos y comunicaciones en la FPS.

Desagregacion por sexo de los datos que se generen acerca de los y las profesionales de la FPS.

2. ACCESO Y CLASIFICACION PROFESIONAL
2.1. OBJETIVOS

2.1.1. OBJETIVO GENERAL

Asegurar la igualdad efectiva entre hombres y mujeres en el acceso a la FPS, en los procesos de
promocion interna y en la clasificacién de los profesionales dentro de la organizacion.

2.1.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Incorporar la perspectiva de género en los procesos de seleccion.
Incorporar la perspectiva de género en los procesos de promocion interna.
Favorecer la empleabilidad de los y las profesionales de la FPS.

Garantizar la adecuacion entre las funciones desempefiadas y el puesto de trabajo asignado para
favorecer la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

2.2, MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

De acuerdo con las conclusiones obtenidas, las medidas de este eje seran las siguientes:

INCORPORAR LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LOS PROCESOS DE SELECCION

Actualizacion de los procedimientos de seleccion de profesionales introduciendo la perspectiva
de género.

Formacion en materia de igualdad de género para profesionales de RRHH que se dediquen a la
seleccion, asi como a las personas responsables que disefian los puestos de trabajo.

Homogeneizacion de la prueba de entrevista en los diferentes centros de trabajo, eliminando en
su caso cualquier pregunta con posible matiz discriminatorio.

Formacion en igualdad de oportunidades a responsables de area que intervienen en pruebas de
entrevistas.

Registro (desagregado por género) de participantes en las convocatorias de empleo, con el
resultado de cada una de las fases: cribado curricular, pruebas, entrevistas, etc.

Establecimiento de acciones positivas para la contratacion de personas del sexo menos
representado en cada nivel y grupo profesional (criterio de desempate).
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Redaccion de las convocatorias de empleo haciendo uso de un lenguaje no sexista, anunciando
el puesto en masculino y femenino.

Mencion expresa al compromiso de la FPS en materia de igualdad de género en los manuales de
acogida.

Realizacion de valoraciones curriculares ciegas, ofreciendo desde RRHH exclusivamente los
historiales profesionales sin mostrar datos personales.

Establecimiento de requisito de disponibilidad en convocatorias y contratos tan solo en aquellos
puestos que realmente la requieran.

INCORPORAR LA PERSPECTIVA DE GENERO EN LOS PROCESOS DE PROMOCION INTERNA.

Actualizacion de los procedimientos de promocion de profesionales introduciendo la perspectiva
de género.

Difusion de los procesos de promocion interna entre los y las profesionales que se encuentren
disfrutando de permisos de maternidad y paternidad y excedencia por cuidado de hijos o
dependientes.

FAVORECER LA EMPLEABILIDAD DE LOS Y LAS PROFESIONALES DE LA FPS.

Identificacion de los factores que influyen en el abandono total o parcial del empleo (permisos
sin sueldo, excedencias y reducciones de jornada de larga duracién, bajas definitivas) desde la
perspectiva de género.

GARANTIZAR LA ADECUACION ENTRE LAS FUNCIONES DESEMPENADAS Y EL PUESTO DE
TRABAJO ASIGNADO PARA FAVORECER LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE
HOMBRES Y MUJERES.

Incorporacion de la perspectiva de género en el proceso de asignacion de niveles y categorias
por la Comision Paritaria del Convenio.

Anadlisis desde la perspectiva de género de los requisitos establecidos para alcanzar un
determinado nivel dentro de las categorias profesionales de la FPS.

3. FORMACION
3.1. OBJETIVOS

Garantizar el acceso en igualdad de hombres y mujeres a la formacién tanto interna como
externa, posibilitando que no dificulten la conciliacién con la vida personal y compatibilizando la
participacion en las actividades.

Favorecer una gestion de la formacion que garantice la igualdad entre hombres y mujeres.

Dotar a la plantilla de FPS de formacion en materia de igualdad.
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3.2. MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

Creacion, informacion y difusion de un espacio en la intranet para todo el personal de la FPS
donde se informe:

1. Plan de formacion interna disponible.

2. Actividades formativas externas a la institucion, relacionadas con los puestos de trabajo
con especial énfasis en las modalidades formativas or-/ine o semipresenciales.

Realizacion de un andlisis que ayude a detectar las necesidades formativas de hombres y
mujeres de la plantilla de cada categoria profesional (Plan de Formacion).

Realizacion de un analisis comparativo por sexos para identificar cual es el perfil de las personas
trabajadoras que reciben formacion y las caracteristicas de las actividades formativas que se
realizan (coste medio por actividad formativa es mayor para los hombres que para las mujeres o
viceversa).

Garantia de la participacion de mujeres y hombres tanto en el disefio como en el desarrollo
efectivo de los Planes de Formacion en la FPS y de las Areas de Conocimiento (AC), Planes de
Desarrollo de la Entidad y Planes de Desarrollo Individual.

Desarrollo de la formacion interna en horario laboral de tal manera que permita la
compatibilidad con las responsabilidades personales y familiares.

Seguimiento del porcentaje de actividades fuera del trabajo, congresos, jornadas, etc. realizada
por mujeres/hombres y costes para posibles informes anuales y de seguimiento.

Establecimiento de ayudas dirigidas al personal con responsabilidades familiares para facilitar su
participacién en actividades de formacion externas.

Establecimiento de un proceso explicito y transparente que garantice, con criterios conocidos y
objetivables, que la seleccidn de las personas que acceden a la formacion se realiza en igualdad
de oportunidades.

Asignacion de dotacion presupuestaria para actividades de formacién en base a criterios no
sexistas.

Establecimiento de medidas de accion positiva para incentivar la formacion de trabajadores y
trabajadoras de aquellas categorias profesionales que habitualmente acceden menos a la
formacion.

Incorporacion de acciones especificas en materia de igualdad en los planes de formacién.

Incorporacion en la formacion dirigida a profesionales de la FPS de contenidos especificos sobre
las desigualdades de género y otras desigualdades, en especial las producidas en el interior de
la organizacion.

Definicion de competencias transversales desde de la perspectiva de género.

Coordinacion de la programacion de acciones formativas intercentros garantizando un acceso
igualitario a las mismas.
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4. RETRIBUCIONES
4.1. OBJETIVOS

Garantizar la aplicacion efectiva del principio de igual remuneracion por un trabajo de igual valor y, en
concreto, la no existencia de diferencias salariales por razon de género.

Combatir la brecha salarial entre mujeres y hombres de la FPS.

4.2. MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

De acuerdo con las conclusiones obtenidas, las propuestas deberian ir en las siguientes lineas:

Sistema de fijacion de salarios. El sistema de fijacion de salarios establecido en el marco de la
negociacion colectiva (Convenio Colectivo) debe prever condiciones ligadas a puestos de trabajo
con independencia de personas y estructuras. Dicho sistema ha de fomentar la igualdad entre
profesionales con similares funciones y responsabilidades estableciendo retribuciones
homogéneas entre esos grupos y profesionales y permitiendo margenes lo mas reducidos
posible a la discrecionalidad en la fijacion de las retribuciones.

Analisis de los contratos de trabajo y las autorizaciones para hacer seguimiento de las
diferencias entre los salarios autorizados y los efectivamente firmados en los contratos.

Reduccion de la temporalidad exclusivamente a circunstancias que la justifiquen:

o Contratos formativos (practicas) o de sustitucion o interinidad segin lo que permite la
legislacion vigente.

o Contratos para actividades cientificas segun las posibilidades recogidas en la Ley
14/2011, de 1 de junio, de la Ciencia, la Tecnologia y la Innovacion.

Aprovechamiento al maximo de las posibilidades ofrecidas por la legislacion presupuestaria para
incrementar el nimero de contrataciones indefinidas.

Realizacién de una revision del organigrama y del catdlogo de puestos que permita prever y
ejecutar dentro de procedimientos normalizados procesos de promocion profesional.

Revision y fomento de la utilizacion de herramientas que permitan mayor presencia del género
menos representado en los grupos profesionales del organigrama (ej. posibles criterios de
desempate).

Difusion y fomento del uso de las medidas de conciliacion recogidas en el eje correspondiente a
esta materia para permitir la disminucion del uso de reducciones de jornada o periodos de
excedencia entre las empleadas de la organizacion. Las experiencias puestas en practica tras la
firma del Acuerdo de 20 de septiembre de 2018 por el que se implantan las medidas del
Acuerdo Marco de 13 de julio han puesto de manifiesto la relacion existente entre medidas de
conciliacion y numero de casos de reduccion de jornada.

Adecuacion de los objetivos a alcanzar para la percepcion del incentivo variable a la jornada
efectivamente realizada en aquellos casos de reduccion de la misma.

Inclusion de la perspectiva de género en la valoracion del catalogo de puestos.

Auditoria salarial: cada afio, la FPS presentara a la Comisién de lgualdad el registro con los
valores medios de los salarios desagregados por sexos, diferenciando entre salario base,
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complementos salariales y percepciones extrasalariales, y distribuidos por grupos profesionales,
categorias profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor.

Sobre esta informacion, y si se detectara brecha o diferencias salariales entre mujeres y
hombres, la Comisién negociara las medidas correctoras que estime necesarias para cumplir
con el principio de igual salario para trabajos de igual valor.

5. CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR Y PERSONAL Y TIEMPOS DE TRABAJO
5.1. OBJETIVOS DEL EJE DE CONCILIACION

5.1.1. OBJETIVO GENERAL

Proporcionar a los hombres y mujeres de la FPS un entorno laboral en el que sean capaces de equilibrar
su vida profesional, familiar y personal en igualdad de condiciones.

5.1.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Para conseguir el objetivo general descrito, se establecen los siguientes objetivos especificos del eje de
conciliacion del Plan de lgualdad de la FPS, que son considerados en las acciones de mejora de la
conciliacion a través de las diversas agrupaciones:

A.

B.
C.
D

Conocer las necesidades reales de conciliacion del personal la FPS.

Favorecer la flexibilizacién en la jornada laboral para atender las necesidades de conciliacion.
Favorecer en la FPS la corresponsabilidad entre padres y/o madres.

Mejorar la concienciacion entre el personal de la FPS acerca de la situacion de la igualdad en
general y de las medidas de conciliacion en particular.

5.2. MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

Se recogen en el Plan los permisos de los articulos 48 y 49 del EBEP, asi como los establecidos en

el Acuerdo Marco de 13 de julio de 2018, de la Mesa General de Negociacion Comun del Personal
de la Administracion de la Junta de Andalucia, para la mejora de la calidad del empleo publico y de
las condiciones de trabajo y otras medidas propias acordadas por la Comision de Igualdad. Dada la
extension de este apartado, se resaltan determinadas medidas, estando el resto contenidas en el

propio Plan de Igualdad, asi como en la Guia de Conciliacion, a los que os remitimos.

Posibilidad de reduccién de jornada por cuidado de menores o familiares dependientes desde
1/10 hasta la %2 de la jornada laboral.

Jornada laboral ordinaria de treinta y cinco horas semanales de promedio en computo anual.

Jornada continua u otra jornada adaptada y concretada, sin reducirla, respetando el tramo
obligatorio, para las siguientes situaciones especiales debidamente acreditadas, y mientras dura
la situacion:

- Personal destinatario indicado en la bolsa de horas de libre disposicion.

- A partir de la semana 20 de gestacion.

- Durante un embarazo de riesgo sin baja.

- Victimas de violencia de género, en los términos del articulo 49.d) del EBEP.
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Tras la finalizacion de un tratamiento de radioterapia o quimioterapia o de otros tratamientos de
especial gravedad debidamente justificados, reduccién de jornada de trabajo, de un minimo del
50% las dos primeras semanas, de un 20% la tercera semana, y de un 10% hasta el final de la
duracion de la misma, para incorporarse a su puesto de trabajo de forma progresiva durante el
primer mes tras su reincorporacion como consecuencia del alta médica, percibiendo la totalidad
de sus retribuciones.

Bolsa de horas de libre de disposicion, en los términos recogidos en el Acuerdo Marco de 13 de
julio de 2018, de hasta un 5% de la jornada anual y recuperable en un periodo maximo de tres
(3) meses.

Posibilidad de realizar teletrabajo, siempre que sea compatible con una modalidad de jornada
cuyo cumplimiento no requiera la presencia fisica en los respectivos centros y lugares de
trabajo. Se realizara un estudio para determinar los puestos, porcentajes y modalidades
correspondientes.

Medidas que propicien la desconexion digital y de atencion a las tareas propias del puesto de
trabajo durante el tiempo de descanso del personal.

Se atendera especialmente, en todos los casos de reduccion de jornada, a la adaptacion de
horarios y, especialmente, de los dias de asistencia, que permita la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral, tras justificacion de la necesidad y estando sujeto a las necesidades
del servicio.

El personal que tenga menores a su cargo en edad escolar obligatoria (hasta 16 afios) tendra
preferencia para disfrutar sus vacaciones en periodo coincidente con las vacaciones escolares.

Por tiempo indispensable para el cumplimiento de un deber inexcusable de caracter publico o
personal y por deberes relacionados con la conciliacion de la vida familiar y laboral, en los
siguientes casos:

o Tiempo indispensable para las y los profesionales para poder asistir a consultas,
pruebas o tratamientos médicos, siempre y cuando no sea factible establecer dicha
consulta, prueba o tratamiento fuera de la jornada de trabajo (debe acreditarse esta
ultima circunstancia). El justificante de asistencia debera presentarse debidamente
firmado y sellado por el centro médico o en su caso por un/a facultativo/a con numero
de colegiado/a.

o Tiempo indispensable para acompafar a hijas o hijos menores de 18 afios a consultas
o tratamientos médicos, incluidos los relacionados con la atencién temprana, siempre
y cuando no sea factible establecer dicha consulta o tratamiento fuera de la jornada de
trabajo.

o Tiempo indispensable para acompafiar a consultas o tratamientos médicos a familiares
de primer grado de consanguinidad o afinidad que se encuentren en alguno de los
siguientes casos, siempre y cuando no sea factible establecer dicha consulta o
tratamiento fuera de la jornada de trabajo:

a. Que dispongan de certificado de dependencia reconocido por el organismo
competente en esta materia, o que al menos hayan tramitado la solicitud de
dependencia y que se acompafie de un certificado médico en el que se acredite la
necesidad de acompafnamiento.
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b. Que se encuentren bajo la tutela, reconocida por el organismo competente en esta
materia, de la trabajadora o el trabajador.

c. Que dispongan de un certificado de discapacidad igual o superior al 33%
reconocida por el organismo competente en esta materia y que se acompafie de un
certificado médico en el que se acredite la necesidad de que sea acompafiado/a.

d. Situaciones de incapacidad funcional transitoria derivadas de enfermedad grave,
accidente, etc. y que se acomparie de un certificado médico en el que se acredite la
necesidad de acompafiamiento.

Compensacion de horas en comisiones de servicios (a razon de 1,25 horas cada hora trabajada
en sabado y de 1,5 horas para domingos, festivos y noches (entre las 22 hy 6 h am).

Compensacion de los dias de viaje con pernoctacion en comision de servicio con el nimero
maximo de horas trabajables de la jornada laboral, para los dias pernoctados fuera del domicilio
a partir del segundo dia (inclusive) de viaje, con la diferencia entre la jornada ordinaria hasta el
maximo de jornada diaria (10 horas), no afectando a estancias de mas de una semana de
duracion, en cuyo caso habra de analizarse con el o la responsable de la persona trabajadora.

Posibilidad de recuperar a posteriori las horas utilizadas de la bolsa de libre disposicion
mediante formacion no presencial o teletrabajo. Esta medida sera puesta en practica en funcion
de la planificacién ordinaria de la formacion establecida en la FPS y de lo determinado en la
medida general de teletrabajo (desarrollo del estudio para determinar los puestos, porcentajes y
modalidades en los que se podra teletrabajar).

Con caracter extraordinario, podra utilizarse la bolsa de horas de libre disposicién acumuladas
en jornadas completas siempre que exista una razon sobrevenida y justificada para ello.

La bolsa de horas fuera del horario habitual podra acumularse en jornadas completas sin
necesidad de que medie razon sobrevenida y justificada para ello.

Ampliacién de dias de permisos y de asuntos propios por antigiiedad.

Posibilidad de disfrutar de los 24 y 31 de diciembre como recuperables en aquellos centros que
asi lo establezcan o hayan acordado con la representacion legal de los trabajadores y
trabajadoras, en su caso.

Establecimiento de tramo obligatorio de 9.30h a 13.30h en jornadas especiales establecidas en
cada centro de trabajo o acordadas con la representacion legal de los trabajadores en su caso.

Consideracién de los dias laborables coincidentes con dias festivos escolares como motivo de
ausencia recuperable justificada, pudiéndose solicitar hasta todo el tramo obligatorio si se
considera organizativamente viable.

Posibilidad de establecer a las trabajadoras en estado de gestacion, un permiso retribuido, a
partir del dia primero de la semana 37 de embarazo, hasta la fecha del parto. En el supuesto
de gestacion multiple, este permiso podra iniciarse el primer dia de la semana 35 de
embarazo, hasta la fecha de parto.
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6. ACOSO LABORAL, SEXUAL Y POR RAZON DE GENERO Y SALUD LABORAL
6.1. OBJETIVOS DEL EJE

1. Evitar en lo posible situaciones de acoso.
2. Evaluar el riesgo existente y actuar sobre el origen del mismo, procurando minimizarlo.

3. Resolver, una vez producidas, conductas de acoso, siguiendo el procedimiento establecido
en el propio Protocolo.

4. Restituir en la medida de lo posible a las personas que hayan sufrido situaciones de acoso.

6.2. MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

De acuerdo con el Protocolo y siguiendo los principios de la acciéon preventiva recogidos en la
normativa laboral, la FPS persigue el objetivo, en primer lugar, de intentar evitar el riesgo de que
se produzcan este tipo de situaciones, si fuera posible; y si no lo fuera, de evaluar el riesgo existente
y actuar sobre el origen del mismo, para procurar minimizarlo, a través del sistema de evaluacion y
control de dichos riesgos psicosociales, a través de:

6.2.1.Accion preventiva
Que debera regirse por los siguientes planteamientos:

e Disefar y realizar actividades de sensibilizacién o concienciacién para todos los y las profesionales en
esta materia.

e Respetar los criterios establecidos por la organizacion para un diseiio adecuado del
trabajo, teniendo en cuenta factores psicosociales.

e Disenar y aplicar una adecuada politica de evaluacion y control de los riesgos, realizando
Evaluaciones de Riesgos Psicosociales, en todos los Centros y estructuras de la FPS, cuando fuese
necesario. Se impulsaran todas aquellas medidas que sean eficaces para la consecucion del objetivo
principal del protocolo, haciéndose publicos los resultados de las actuaciones.

6.2.2. Elaboracion de estrategias de sensibilizacion y formacion

De forma complementaria a las actuaciones preventivas generales, se desarrollaran estrategias
preventivas especificas, que de forma directa eviten o reduzcan la posibilidad de aparicién de las
conductas de acoso.

A este respecto, deberan promover y ejecutar programas especificos dirigidos a:

e Establecer instrumentos de identificacion precoz de conflictos y procedimientos para la
resolucion de los mismos.

e Integrar en la formacion continua del personal directivo, a los miembros activos o
suplentes de la Comision de Investigacion permanente, una definicion clara de conductas
“obligatorias” y de conductas “prohibidas”, tanto en su propia funcion directiva como en la conducta
de su personal.

e Difundir el Protocolo de Acoso y otros recursos relacionados a través de las intranets y de
otros medios de comunicacion. Proporcionar informacién de la existencia del Protocolo de
acoso, incluidos los manuales de acogida de los y las profesionales, y sobre donde se
encuentra depositado o es accesible.
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Establecer canales de comunicacion (buzon, correo electrénico de la Comision de Investigacion o
teléfono) a través del cual se puedan realizar consultas y recibir asesoramiento informativo
sobre acoso, que proteja el anonimato del comunicante, si éste lo desea.

Informar sobre la existencia de herramientas que, en su caso, pudieran ser utilizadas por los
presuntos acosados para dejar constancia de las situaciones concretas del presunto acoso.

Actualizar el Protocolo con la periodicidad que proceda, con el objetivo de que todos los
miembros de la FPS se conciencien y se responsabilicen en ayudar a garantizar un entorno de
trabajo en el que se respete la dignidad de todas las personas que forman parte de la organizacion.

6.2.3. Proteccion de la salud de las personas afectadas

La FPS adoptara las medidas preventivas y correctoras que sean pertinentes a los efectos de
garantizar el derecho a la proteccién de la salud de todos los y las profesionales.

Las personas que hayan sido victimas de acoso laboral, sexual y por razon de sexo tendran el apoyo
organizativo para su total restablecimiento y se les proporcionara la ayuda necesaria para su plena
incorporacion a su puesto de trabajo o a otro diferente, siempre que esto fuera posible, con el objeto
no solo de restituir sino de eliminar los riesgos de nuevos comportamientos similares a los
anteriores.

Las personas que hayan sido victimas de acoso sexual y por razon de sexo tendran los mismos
derechos que sean reconocidos a las personas victimas de violencia de género.

VIOLENCIA DE GENERO
7.1. OBJETIVOS DEL EJE

1. Combatir, dentro de las posibilidades existentes, la violencia de género.

2. Garantizar una adecuada proteccién en el ambito laboral de las trabajadoras victimas de
violencia de género.

7.2. MEDIDAS DE TUTELA DE LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

La FPS persigue el objetivo, en primer lugar, de combatir, dentro de las posibilidades existentes,
la violencia de género; asi como ofrecer medidas de tutela a favor de las victimas de dicha

violencia, siendo las siguientes:

Se establecera, dentro de un Procedimiento corporativo de RRHH, la acreditacion necesaria para
demostrar la condicion de violencia de género para que se puedan aplicar las medidas oportunas.
P.ej. Denuncia o parte en un Centro de Informacion a la Mujer, o parte de lesiones o informe médico
de un servicio de Salud, Asuntos Sociales, o cualquier organismo publico que intervenga etc.

Se garantizara que cualquier empleada victima de violencia de género, pueda ejercer los derechos
recogidos en la normativa de aplicacion (el Estatuto de los Trabajadores, a raiz de la entrada en vigor
de la Ley Organica 1/2004 de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género del 28
de diciembre del 2004, Estatuto Basico del Empleado Publico en su version actualizada). Entre
dichos derechos se incluyen:
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O

Derecho a la reordenacion del tiempo de trabajo (jornadas flexibles) durante el periodo de
tiempo necesario para normalizar su situacion, a través de la adaptacion del horario, de la
aplicacion del horario flexible o de otras formas de ordenacion del tiempo de trabajo que se
utilicen en la FPS.

Derecho a la suspension de la relacion laboral con reserva de puesto de trabajo y con
derecho a las prestaciones por desempleo, en los términos previstos en la Ley General de la
Seguridad Social, y con independencia de la modalidad contractual y antigliedad en la
entidad durante un periodo de tiempo suficiente para que la persona trabajadora victima de
Violencia de género pueda normalizar su situacion. Este periodo de suspension tendra una
duracion inicial que no podra exceder de seis (6) meses, salvo que la proteccion efectiva de
la victima requiriese la continuidad de la suspension, en cuyo caso podra prorrogarse por un
periodo adicional de tres (3) meses. A partir de este momento, si de las actuaciones de
tutela judicial resultase que la efectividad del derecho de proteccion de la victima requiriese
la continuidad de la suspension, la autoridad judicial podra prorrogar la suspension por
periodos de tres (3) meses, con un maximo de dieciocho (18) meses.

Derecho a la extincién del contrato de trabajo con derecho a las prestaciones por
desempleo, en los términos previstos en la Ley General de la Seguridad Social.

El despido es nulo si se produce con ocasion del ejercicio por parte de la trabajadora victima
de violencia de género de los derechos de reduccion o reordenacién de su tiempo de
trabajo, de movilidad geogréfica, de cambio de centro de trabajo o de suspension de la
relacion laboral.

Las faltas de asistencia de la persona trabajadora victima de violencia de género, totales o
parciales, tendran la consideracién de faltas justificadas por el tiempo y en las condiciones
en que asi lo determinen los servicios sociales o de salud segln proceda y no computaran a
efectos de lo dispuesto por los articulos 52 del ET y 49.d) del EBEP.

La trabajadora tendra derecho a la reduccion de la jornada con disminucion proporcional de
la retribucion, o la reordenacion del tiempo de trabajo, a través de la adaptacion del horario,
de la aplicacion del horario flexible o de otras formas de ordenacion del tiempo de trabajo
que sean aplicables, en los términos que para estos supuestos establezca el Plan de
Igualdad o en la FPS, manteniendo sus retribuciones integras cuando reduzca su jornada en
1/3 0 menos.

e Implementar medidas adicionales para la proteccion de las trabajadoras victimas de violencia de

género. Entre ellas:

O

Informar los datos del acosador potencial o real a los controles de seguridad y acceso del
centro de trabajo de la FPS donde trabaja la empleada para que se asegure que éste nunca
entre en el recinto.

Posibilidad de solicitar excedencia por seis (6) meses ampliables hasta doce (12) meses con
reserva del puesto de trabajo.

Flexibilidad para la concesién de anticipos, con facilidades de pago/descuento.
Ayudas econdmicas para situaciones de emergencia, como anticipo de ndémina.

Facilitar atencion integral (fisica y psicoldgica) para las victimas de violencia de género.
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o Anticipar el periodo vacacional para aquellas personas trabajadoras victimas.
o Facilitar informacién sobre medidas y recursos disponibles para la proteccion.

o Prohibicion expresa de hacer publicos los horarios o turnos de la trabajadora victima de
violencia de género

o Se atendera especialmente a las necesidades de las trabajadoras que tengan la
consideracion de victimas de violencia de género que se vean obligadas a abandonar el
puesto de trabajo en la localidad donde venian prestando sus servicios, para hacer efectiva
su proteccion.

o Las trabajadoras victimas de violencia de género tendran derecho a una reduccion de su
jornada de trabajo de entre un tercio o de la mitad de la misma, con una reduccion
proporcional de retribuciones, que se prolongara durante el tiempo que sea necesario para
garantizar la seguridad y la recuperacion de la persona que la sufre. La trabajadora podra
elegir el horario de trabajo resultante de esta reduccion.

o Incremento de la bolsa de horas de libre disposicion del 5% al 10% para las victimas de
violencia de género.

e Enelcasode que se dé un caso en la FPS en el que la violencia de género se haya producido en una
pareja cuyos miembros trabajen dicha entidad, ésta garantizara que ambos no coincidan en horario
ni en lugar para garantizar la seguridad de la victima, y velara por el cumplimiento de 6rdenes de
alejamiento en vigor, si existieran.

e VIGENCIA, SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

La vigencia inicial del Plan sera de 4 aios, prorrogables por acuerdo de las partes en tanto no esté
negociado un nuevo Plan de Igualdad para la organizacion.

El seguimiento durante todo el desarrollo del Plan de Igualdad de la FPS permitira comprobar la
consecucion de los objetivos propuestos para cada accion y conocer el proceso de desarrollo de las
mismas, con el objetivo de conocer si se contintia con las acciones planificadas o si es necesario definir
nuevas estrategias para implantar las acciones o introducir otras medidas de cara a lograr los objetivos
marcados.

El seguimiento se realizara por cada accién, de forma continuada, con la finalidad de conocer su nivel de
desarrollo, la implicacion de las personas involucradas (responsables y participantes), las dificultades
surgidas, las soluciones establecidas y los resultados alcanzados.
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