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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE EMPLEQO Y SEGURIDAD SOCIAL

2707 Resolucién de 8 de febrero de 2012, de la Direccion General de Empleo, por
la que se registra y publica el texto del Plan de igualdad de Asispa.

Visto el texto del Plan de Igualdad de la empresa Asispa, (Cédigo de Convenio
n.° 90100202112012), que fue suscrito con fecha 27 de junio de 2011, de una parte por
los designados por la Direcciéon de la empresa en representacion de la misma, y, de otra
por la Federacion Estatal de Actividades Diversas de CC.OO0 que representa a la mayoria
de los Comités de empresa y Delegados de personal en representacion de los
trabajadores, y de conformidad con lo dispuesto en el articulo 90, apartados 2 y 3, de la
Ley del Estatuto de los Trabajadores, Texto Refundido aprobado por Real Decreto
Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, y en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo,

Esta Direccién General de Empleo resuelve:

Primero.

Ordenar la inscripcién del citado Plan de Igualdad el correspondiente Registro de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo con funcionamiento a través de medios
electrénicos de este Centro Directivo, con notificacion a la Comisién Negociadora.

Segundo.
Disponer su publicacion en el Boletin Oficial del Estado.

Madrid, 8 de febrero de 2012.—El Director General de Empleo, Xavier Jean Braulio
Thibault Aranda.

PLAN IGUALDAD ASISPA

Este Plan se elabora con el compromiso de ASISPA en el establecimiento y desarrollo
de practicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres,
sin discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, asi como el impulso y fomento
de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra entidad, estableciendo
la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como principio estratégico de
nuestra politica de calidad y de Recursos Humanos de acuerdo con la definicion de dicho
principio que establece la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres.

Desde 1999, la igualdad entre hombres y mujeres y la eliminacion de las desigualdades
entre unos y otros son un objetivo que han ido integrandose en todas las politicas y
acciones de la Union Europea y de todos sus miembros.

La Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, anteriormente citada tiene por objeto hacer efectivo el derecho de igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, en particular mediante la eliminacion
de la discriminacién de la mujer.

Tal como dice el articulo 2 de la citada ley, todas las personas gozaran de los derechos
derivados del principio de igualdad de trato y de la prohibicidén de discriminacion por razén
de sexo.

El articulo 45 de la Ley dispone que las empresas estan obligadas a respetar la
igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberian
adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y
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hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso acordar con los representantes
legales de los trabajadores en la forma que se determina en la legislacion laboral.

Segun el articulo 46 de la ley, el plan de igualdad es un conjunto ordenado de
medidas, adoptadas después de realizar un diagnéstico de situacién, tendentes a
alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.

Este plan de igualdad, por tanto, fija los objetivos concretos de igualdad a alcanzar en
ASISPA, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

El articulo 48 de la ley dispone que las empresas deberan 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.

Los representantes de los trabajadores deberan contribuir a prevenir el acoso sexual
y el acoso por razon de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacion de los trabajadores
y las trabajadoras frente al mismo y la informacion a la direccidon de la empresa de las
conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.

Como Anexo al presente Plan de Igualdad se adjunta un Protocolo de Acoso Laboral
y por razdn de sexo en el trabajo.

Elaboracion Plan Igualdad ASISPA

Este Plan de Igualdad es de aplicacion en todo el territorio espafiol para la entidad
ASISPA 'y por consiguiente engloba a la totalidad de la plantilla.

Igualmente, sera de aplicacién a todos aquellos centros de trabajo, asi como nuevos
servicios que ASISPA pueda abrir durante la vigencia del presente Plan en el ambito
territorial descrito en el parrafo anterior.

Este Plan entrara en vigor desde su firma hasta el 31 de diciembre de 2013, una vez
cumplida su vigencia se prorrogara anualmente, siempre que las partes firmantes asi lo
acuerden antes de la finalizacién de dicho plan.

Objetivos generales

1. Aplicar el principio de la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres en ASISPA.
2. Integrar la perspectiva de género en la gestion de la entidad.

Objetivos especificos

El Plan de Igualdad contempla unas medidas concretas agrupadas y estructuradas en
funcion de las siguientes areas de actuacion:

1. Seleccion de personal, acceso al empleo y contratacion

1.1 Evitar discriminaciones en las ofertas de empleo.

1.2 Evitar discriminaciones en las solicitudes de empleo.

1.3 Evitar discriminaciones en el uso de los test psicotécnicos y las pruebas
profesionales.

1.4 Ofrecer igualdad de oportunidades en el reclutamiento.

1.5 Evitar discriminaciones en la entrevista de seleccion.

1.6 Ofrecer igualdad de oportunidades en la seleccién de personal.

2. Igualdad en la formacién y promocién

2.1 Ofrecer igualdad de oportunidades de formacion.
2.2 Evitar discriminaciones en el acceso a la formacion.
2.3 Ofrecer igualdad de oportunidades a través de formacion especifica.
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2.4 Ofrecer igualdad de oportunidades en la promocion.

2.5 Formar en igualdad de oportunidades a la plantilla en general y, especialmente
al personal relacionado con la organizacién de la entidad; RRHH, mandos y personal
directivo, para garantizar la objetividad y no discriminacién en la seleccién, promocion,
acceso a la formacion, medidas de conciliacion,

3. Politica retributiva:
3.1 Garantizar el seguimiento de la igualdad retributiva.
4. Conciliacién.

4.1 Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacién, informando de ellos y
haciéndolos accesibles a toda la plantilla.

4.2 Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad familiar entre los hombres
de la plantilla.

5. Comunicacion.

5.1 Garantizar la eliminacién de lenguaje sexista de toda la documentaciéon y
canales de comunicacion de la entidad.

6. Victimas de violencia de género.

6.1 Facilitar la insercion de mujeres victimas de violencia de género y dar a conocer
al personal contratado los derechos laborales de este colectivo.

1. Seleccion de personal, acceso al empleo y contratacién
1.1 Evitar discriminaciones en las ofertas de empleo.

Se confeccionaran anuncios y demandas de empleo en los que no se introduzcan
sesgos ni preferencias por uno u otro sexo en las ofertas de trabajo, a través de:

Explicitar el compromiso de la entidad respecto a la igualdad de oportunidades.

Garantizar la publicaciéon de los anuncios en medios de comunicacién que lleguen
tanto a mujeres como a hombres.

Si los anuncios contienen dibujos o fotografias, procurar que representen a ambos
SEXO0S.

No usar lenguaje ni pedir requisitos que favorezcan sélo a uno de los dos sexos.

1.2 Evitar discriminaciones en las solicitudes de empleo.

Incluir en la solicitud de empleo y en los formularios de la entidad unicamente la
informacioén necesaria y relevante para el puesto, sin entrar en cuestiones referentes al
ambito privado, a través de:

Adecuar el disefio de los formularios y solicitudes de empleo que tiene ASISPA a los
principios de igualdad de oportunidades.

Los detalles personales como el estado civil, el nimero de hijos e hijas, etc., no deben
ser abordados, puesto que son cuestiones irrelevantes a la hora de definir las capacidades
de la candidata o candidato para desempefiar el puesto de trabajo en cuestion.

1.3 Evitar discriminaciones en el uso de los test y psicotécnicos y las pruebas
profesionales

Asegurarse que los test y pruebas profesionales usados en seleccion de personal no
analicen habilidades y aptitudes que sobrevaloren a las personas de uno u otro sexo, a
través de:

cve: BOE-A-2012-2707



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Viernes 24 de febrero de 2012 Sec. lll.

Pag. 16548

Interpretar las preguntas de los test y pruebas profesionales teniendo en cuenta la
influencia de factores culturales que puedan producir un comportamiento o una reaccion
diferente entre mujeres y hombres.

Considerar que la baremacién de las pruebas psicométricas tiene en cuenta la
incorporacion del sexo menos representado en el mercado de trabajo.

1.4 Ofrecer igualdad de oportunidades en el reclutamiento.

Incluir en la fase de reclutamiento, aquellas candidaturas cualificadas o afines al
puesto, sean de mujeres o de hombres:

Dar a conocer la oferta de empleo a través de medios que lleguen tanto a mujeres
como hombres y animar a que se presenten mujeres en aquellos puestos en los que
estén menos representadas.

Elaborar un banco de datos de mujeres, o en su caso del sexo menos representado
con diferentes formaciones que podrian interesar en un momento dado a la entidad, a
partir de la curricula y solicitudes de empleo recibidas

1.5 Bvitar discriminaciones en la entrevista de seleccion

Asegurarse de que no exista ningln sesgo negativo para las candidatas o candidatos
a un puesto de trabajo por cuestiones de sexo, estado civil y/o nimero de hijos durante la
entrevista. De esta forma se estableceran entrevistas objetivas y no discriminatorias:

Adecuar los guiones de las entrevistas de seleccion a los principios de la igualdad de
oportunidades.

Asegurar que las preguntas que se realizan en las entrevistas se relacionan
exclusivamente con los requerimientos del puesto de trabajo.

Formar al equipo de seleccion de personal en técnicas de entrevistas desde una
perspectiva de igualdad de oportunidades.

Asegurar la participacion de mujeres en el equipo de seleccién de personal.

1.6 Ofrecer igualdad de oportunidades en la seleccién del personal.

Compromiso tanto de la Direccion General de la entidad como del Departamento de
RRHH para la presentacién de candidaturas de mujeres en los procesos de seleccion, asi
como la contratacion preferente de mujeres en igualdad de condiciones, en aquellas
categorias donde se encuentren subrepresentadas:

Fomentar la contratacion de mujeres en puestos y categorias en los que estan menos
representadas.

Analizar y gestionar las ayudas de las Administraciones Publicas para la contratacion
de mujeres con cargas familiares, asi como victimas de violencia de género.

Considerar la posibilidad de establecer cuotas minimas para la seleccion vy
contratacién de mujeres.

Instituir como regla, en igualdad de condiciones, se contratara preferentemente a una
muijer, si en dichos puestos la presencia femenina es inferior a la masculina.

2. Igualdad en la formacién y promocion
2.1 Ofrecer igualdad de oportunidades de la formacién.

Garantizar la formacion a todas las trabajadoras y trabajadores de la entidad,
independientemente de su sexo, a través de:

Estudiar las necesidades formativas de las mujeres.

Ofrecer los maximos servicios y facilidades sin desatender las necesidades de los
distintos servicios para permitir el acceso de las mujeres a la formacion (cursos a
distancia, prevision de un servicios de guarderia o similar, formacién en horarios laboral
siempre que sea posible, ...).
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2.2 EBvitar discriminaciones en el acceso a la formacion.

Asegurar el acceso de las mujeres a todos los cursos de formacién que realice
ASISPA, incluso en aquellos relacionados con tareas poco frecuentes para las mujeres, y
en los seminarios de desarrollo directivo, a través de:

Anunciar publicamente los cursos de formacion que realice la entidad, asegurandose
que las convocatorias sean conocidas por todo el personal

Sensibilizar a los mandos intermedios para que incorporen mujeres a los cursos
donde estén menos representadas.

Introducir flexibilidad de criterios en el acceso a los cursos de formacion que faciliten
la movilidad funcional del personal (especialmente en aquellas ocupaciones en las que
las mujeres se encuentren menos representadas).

Favorecer el acceso de las mujeres a cursos relacionados con disciplinas y temas en
los que generalmente estén subrepresentadas.

Asegurar la puesta al dia de los conocimientos y/o habilidades de las mujeres que
han dejado de trabajar durante un tiempo debido al cuidado de las hijas e hijos.

2.3 Ofrecer igualdad de oportunidades a través de formacion especifica.

Potenciar a las mujeres a través de la formacion, tanto en el sentido de promoverlas a
puestos de mayor responsabilidad como en el de poderse dedicar a tareas y puestos de
trabajo diferentes a los que tradicionalmente ocupan en la entidad:

Fomentar una formacién exclusiva para mujeres en las profesiones o tareas en las
que tradicionalmente estén menos representadas.

2.4 Ofrecer igualdad de oportunidades en la promocién.

Se analizara y estudiara el disefio de politicas que ayuden al acceso y promocién de
mujeres en aquellas areas, niveles o funciones en que estén menos representadas y se
tendera a favorecer el desarrollo profesional de la mujer potenciando su acceso a
funciones o puestos de responsabilidad.

Las pruebas de acceso a los puestos de promocién seran objetivas y adecuadas al
trabajo a desempenar, valorando Unicamente aptitudes y capacidades.

2.5 Formar en igualdad de oportunidades a la plantilla en general y, especialmente
al personal relacionado con la organizacién de la empresa; RRHH, mandos y personal
directivo, para garantizar la objetividad y no discriminacién en la seleccién, promocion,
acceso a la formacion, medidas de conciliacion, ...

Plazos de ejecucion:

De septiembre 2011 a diciembre 2012 los colectivos anteriormente citados recibiran
formacion especifica en igualdad de oportunidades.

De septiembre 2011 a diciembre 2011 se realizara una campafia de comunicacién
interna y divulgacion del Plan de Igualdad.

De enero 2012 a diciembre 2013 se realizara sensibilizacion asi como formacion en
igualdad de oportunidades y corresponsabilidad.

3. Politica retributiva

3.1 Garantizar un sistema retributivo que no genere discriminacion por razén de
sexo mediante la aplicacion efectiva del principio de igual remuneracion y la no existencia
de diferencias salariales por razén de género.
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4. Conciliacion

4.1 Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion, informando de ellos y
haciéndolos accesibles a toda la plantilla:

Utilizar los canales de comunicacion interna de la empresa (tablones anuncio,
boletines informativos, etc) para informar a la plantilla de los permisos y licencias que
contempla la legislacidon y las mejoras de la empresa, visibilizando la posibilidad de
disfrute por los varones.

Disponer de una herramienta informatica que ofrezca datos e informacion sobre el
uso de los diferentes permisos y licencias, asi como suspensiones de contratos y
excedencias concedidas por motivos familiares y por sexo.

Garantizar la aplicacién del procedimiento de promocién a aquellos trabajadores y
trabajadoras de la entidad en situacion de excedencia por cuidado de hijos o familiares.

Garantizar el acceso a cursos de formacion especifica del puesto de trabajo o reciclaje
a aquellos trabajadores y trabajadoras con reserva de puesto en situacion de excedencia
por cuidado de hijos o familiares.

Potenciar que los padres disfruten de los derechos relacionados con la maternidad/
paternidad.

Garantizar que los trabajadores que se acojan a licencias y permisos relacionados
con la conciliacién y proteccion a la maternidad o reducciones de jornada por el mismo
motivo no veran menoscabas sus posibilidades de promocién y formacion.

Garantizar que todos los trabajadores/as de ASISPA puedan compatibilizar su vida
personal y familiar dentro de un marco organizativo empresarial que exige mantener la
excelencia en la prestacion de servicios:

El Estatuto de los Trabajadores recoge una serie de medidas en materia de
conciliacién de la vida familiar y laboral de los trabajadores, algunas de ellas introducidas
por la LO 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

El personal de la empresa podra optar a una excedencia de entre 1 a 4 meses, a
continuacién de su permiso de maternidad o paternidad, que debera ser solicitado con
quince dias de antelacion.

La entidad facilitara el cambio a horario diurno a la trabajadora embarazada o en
tratamiento de fertilidad que realice trabajo nocturno.

No se adoptaran medidas de traslado a otro municipio durante el embarazo y lactancia
de la mujer trabajadora.

Las trabajadoras por lactancia de un hijo menor de nueve meses, tendran derecho a
una hora de ausencia al trabajo que podran, o bien dividir en dos fracciones, pudiendo
utilizar una al principio y otra al final de la jornada, o bien sustituir ese derecho por la
reduccion de media hora de trabajo, al inicio o al final de la jornada. En el supuesto de
parto multiple, la duracién de este permiso se incrementara proporcionalmente; este
permiso podra ser disfrutado indistintamente por el padre o la madre en el caso de que
ambos trabajen.

Asimismo, se tendra derecho al citado permiso en los casos de adopcion de hijos
menores de 9 meses. Se podran sustituir los permisos de lactancia por jornadas
completas de libranza que se acumularan al periodo de descanso maternal, segun la
aplicacion correspondiente. La solicitud debera realizarse por escrito a la empresa, con
una antelacién minima de 15 dias a la finalizacién del periodo de suspensién del contrato
por maternidad.

La entidad, teniendo en cuenta las necesidades organizativas, dara cobertura con
caracter prioritario a las bajas que por maternidad se produzcan, con la finalidad de
facilitar la adecuada reincorporaciéon al trabajo, una vez agotado el descanso por
maternidad.

En los supuestos de nacimiento de hijo, adopciéon o acogimiento de acuerdo con el
articulo 45.1.d) del Estatuto de los Trabajadores, el trabajador tendra derecho a la
suspension del contrato durante trece dias ininterrumpidos, ampliables en el supuesto de
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parto, adopcién o acogimiento multiples en dos dias méas por cada hijo a partir del
segundo.

El personal tendran derecho a un periodo de excedencia de duracién no superior a
tres afos para atender al cuidado de cada hijo, tanto lo sea por naturaleza como por
adopcién o en los supuestos de acogimiento, tanto permanente como preadoptivo aunque
estos sean provisionales, a contar desde la fecha de nacimiento o en su caso, de la
resolucién judicial o administrativa.

En el supuesto de excedencias solicitadas para el cuidado de familiares hasta el
segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente o
enfermedad no puedan valerse por si mismos, y no desempefien actividad retribuida, se
establece la posibilidad de ampliar la duracion de la misma hasta un periodo no superior
a dos afios, salvo que se establezca una duracién mayor por negociacion colectiva.

Se reconoce la posibilidad de que tanto la excedencia por cuidado de hijo o hija como
la de por cuidado de familiares puedan disfrutarse de forma fraccionada.

Excedencia voluntaria: el trabajador con al menos una antigliedad en la empresa de
un ano tiene derecho a que se le reconozca la posibilidad de situarse en excedencia
voluntaria por un plazo no menor a cuatro meses y no mayor a cinco afos; este derecho
sélo podra ser ejercitado otra vez por el mismo trabajador si han transcurrido cuatro afios
desde el final de la anterior excedencia.

En relacién con la reduccion de jornada por guarda legal se amplia, por una parte, la
edad maxima del menor que da derecho a la reduccién, que pasa de seis a ocho afnos, y
se reduce, por otra, a un octavo de la jornada el limite minimo de dicha reduccién.

4.2 Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad entre los hombres de la
plantilla:

Realizar campanfas informativas y de sensibilizacién dirigidas a los trabajadores sobre
la importancia de la corresponsabilidad y la igualdad de obligaciones en el reparto de
tareas y el cuidado de las personas dependientes.

5. Comunicacioén

5.1 Garantizar la eliminacién de lenguaje sexista de toda la documentaciéon y
canales de comunicacion de la entidad:

Revisar todos los documentos internos de la entidad, al igual que los de acceso,
promocion, etc., con el fin de revisar el lenguaje y eliminando si existiera el lenguaje
sexista.

Reservar espacios en la Intranet, revistas y reuniones de empresa para la
concienciacién y publicidad de la igualdad de oportunidades.

Informar a las empresas colaboradoras de los compromisos adquiridos en materia de
igualdad.

6. Victimas de violencia de género

6.1 Facilitar la insercion de mujeres victimas de violencia de género y dar a conocer
al personal contratado los derechos laborales de este colectivo:

ASISPA se compromete a promover la sensibilizaciéon contra la violencia de género
facilitando la insercion de las victimas y promoviendo entre el personal de ASISPA el
conocimiento de los derechos laborales de este colectivo.

Asimismo se estableceran convenios de colaboracién con Entidades y Organismos
publicos y privados para facilitar la incorporacién de la mujer victima de violencia de
género al mundo laboral a través de contrataciones en ASISPA.

Los Directores de Servicio en colaboracién directa con el Departamento de Recursos
Humanos, llevaran a cabo el adecuado seguimiento de la ejecucion de los compromisos
que se establezcan en los acuerdos de colaboracion.
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La trabajadora victima de la violencia de género tendré los siguientes derechos:

— Adopcion de jornada reducida u horario flexible.

— Preferencia en la solicitud de traslado para ocupar un puesto de categoria
equivalente en cualquier plaza vacante de otros centros de trabajo, con derecho a reserva
de su antiguo puesto durante 6 meses.

— Posibilidad de suspender el contrato de trabajo por 6 meses, extensibles hasta 18
meses.

— Posibilidad de extinguir su contrato de trabajo, con prestacién de desempleo, en los
términos previstos en la Ley General de la Seguridad Social.

Las ausencias o faltas de puntualidad motivadas por la situacion fisica o psicolégica
derivada de la violencia de género se consideraran justificadas, cuando asi lo determinen
los servicios sociales de atencidn o servicios de salud.

Comisién de seguimiento

Se creara una Comisidon de Seguimiento que realizara las evaluaciones oportunas
para evaluar el grado de cumplimiento y consecucién de objetivos integrados en el plan
de igualdad.

Esta Comisién estara integrada por una representacion de los sindicatos firmantes
mas representativos de la empresa a nivel estatal, a razén de dos miembros por cada una
de las partes. Todo ellos sin perjuicio de que para la adopcion de acuerdos el valor de los
votos de los dos miembros designados por la empresa sea equivalente al de la
representacion sindical en su conjunto, para preservar el principio de equilibrio empresarial
y sindical.

La Comisidn se reunird semestralmente durante el primer afio de vigencia del plan y
de manera anual en los siguientes, a no ser que alguna de las partes firmantes convoque
una reunion extraordinaria, para evaluar la implantacion del plan de igualdad, su
cumplimiento, sus desviaciones y en su caso proponer la incorporacion de nuevos
objetivos y estrategias a seguir para el cumplimiento de los mismos,

La Comisioén recogera las sugerencias y quejas del personal, de los representantes
legales de los trabajadores y de la direccion de la entidad a fin de analizarlas y proponer
soluciones. Realizando un informe anual donde se valorara la situaciéon real de la
organizacion.

Se facilitara a la Comision de Seguimiento la informacion relativa al diagnéstico de la
situacién de la plantilla comprometiéndose esta a tratarla con la confidencialidad que
merece y a utilizarla Unica y exclusivamente en la implantacién de este Plan.

Protocolo para la prevencion y el tratamiento del acoso en ASISPA

I. Objeto y alcance

La implantacién y divulgacion del presente Protocolo tiene como principal objetivo
implantar en la Organizacion la sistematica adecuada para prevenir, evitar y erradicar en
su caso el acoso laboral, sexual o por razén de sexo; determinando aquellas actuaciones
gue sean necesarias para su prevencion, deteccién y normalizacion, facilitando a los
trabajadores el procedimiento adecuado para presentar sus denuncias.

El Protocolo regulado en el presente procedimiento solo sera de aplicacion cuando
tanto acosado como acosador sean trabajadores de la entidad.

En el caso de que este hecho sea producido por parte del usuario o en su entorno, la
empresa tomara las medidas necesarias para que de inmediato y sin dilacion se erradique
el riesgo.

cve: BOE-A-2012-2707



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Viernes 24 de febrero de 2012 Sec. lll.

Pag. 16553

ASISPA considera:

1. Que el acoso en el trabajo contamina el entorno laboral, y puede tener un efecto
negativo sobre la salud, el bienestar, la confianza, la dignidad y el rendimiento de las
personas que lo padecen.

2. Que toda la plantilla de ASISPA debe contribuir a garantizar un entorno laboral en
el que se respete la dignidad de las personas.

3. Que el acoso en el trabajo es un comportamiento indebido, por lo que la entidad
en su conjunto debe actuar frente al mismo, al igual que hace con cualquiera otra forma
de comportamiento inadecuado y que incumbe a toda la plantilla la responsabilidad de
cumplir con las disposiciones del presente protocolo.

4. Que el acoso y las falsas denuncias de acoso en el trabajo son una manifestacion
de intimidacién intolerable.

ASISPA declara:

1. Que esta expresamente en contra y no permite situaciones de acoso en el trabajo,
con independencia de quién sea la victima o la persona acosadora en la situaciéon
denunciada.

2. Que cualquier miembro de la plantilla tiene derecho a iniciar el presente
procedimiento si el hecho se produce.

Il.  Definiciones
A los efectos del presente protocolo, se entiendo como:
A) Acoso laboral o mobbing.

Se considera acoso psicoldgico en el trabajo cualquier situacién en la que una
persona o un grupo de personas ejercen una violencia psicolégica de forma sistematica y
recurrente y durante un tiempo prolongado sobre otra persona o personas en el lugar de
trabajo o en conexién con el mismo.

Dicho comportamiento, que a menudo conlleva bajas laborales continuadas y
prolongadas, tiene por finalidad destruir las redes de comunicacién de la victima, destruir
su reputacién, minar su autoestima, perturbar el ejercicio de sus labores, degradar
deliberadamente las condiciones de trabajo de la persona agredida, produciendo un dafo
progresivo y continuo a su dignidad para lograr que finalmente esa persona o personas
abandonen su puesto de trabajo.

Esta violencia psicologica atenta contra la personalidad, la dignidad o la integridad
fisica o psiquica de una persona.

Los elementos configuradores de las conductas de acoso psicologico se pueden
resumir en:

1. Intencién de dafiar: existencia real de una finalidad lesiva de la dignidad
profesional y personal.

2. Conducta sistematica.

3. Persistencia en el tiempo.

4. Vulneracién de los derechos fundamentales de la persona.

El acoso moral puede ser de diversos tipos:

a) Acoso Moral Descendente: aquél en que la persona acosadora ocupa un cargo
superior al de la victima.

b) Acoso Moral Horizontal: se produce entre personas del mismo nivel jerarquico.

c) Acoso Moral Ascendente: la persona acosadora ocupa un nivel jerarquico inferior
al de la victima.
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B) Acoso sexual.

El acoso sexual es 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.

Aunque, generalmente, el acoso no se concibe como algo esporadico sino como algo
insistente, reiterado y de acorralamiento, un unico episodio de la suficiente gravedad
puede ser constitutivo de acoso sexual.

Los elementos configuradores de las conductas de acoso sexual se pueden resumir
en:

Solicitud: Entendida como «iniciativa de solicitud» relativa al sexo.

Rechazo: Que a la propuesta le siga una reaccion de rechazo. Basta la negativa a la
propuesta de cualquier modo y por cualquier cauce.

Insistencia en la conducta o hecho aislado de la suficiente gravedad.

Asimismo, el condicionamiento de un derecho o de una posibilidad de conseguir un
derecho o una mejor situacion, a la aceptacion de una situacion constitutiva de acoso
sexual o de acoso por razén de sexo se considerara también acto de discriminacion por
razon de sexo.

C) Denuncia falsa.

Se considerara denuncia falsa aquella denuncia en la que, tras la instruccién del
procedimiento, resulte que concurren simultaneamente los siguientes dos requisitos:

a) Que carezca de justificacion y fundamento y

b) Que su presentacion se haya producido con mala fe por parte de la persona
denunciante o con el Unico fin de dafar a la persona denunciada (acoso inverso) en los
mismos términos descritos en las definiciones anteriores.

lll.  Procedimiento de actuacion
Legitimados para iniciar el procedimiento.

Cualquier persona que considere que esta siendo objeto de acoso, lo podra poner en
conocimiento del Area de Relaciones Laborales de dicho Departamento.

Asimismo, lo podra denunciar ante cualquier miembro de la representacion legal de
los trabajadores, quien inmediatamente lo pondra en conocimiento de Recursos
Humanos.

Requisitos de la comunicacion.

La denuncia debera formularse por escrito, se podra utilizar el Anexo | o un escrito
que contenga la informacion detallada en el siguiente punto.
La denuncia debera contar al menos con la siguiente informacion:

Los datos de identificacion de la persona que denuncia.

Descripcién de los hechos, con indicacion de fechas y demas circunstancias
relevantes.

Identificacion de la/s personal/s que presuntamente esta/n cometiendo el acoso.

Identificacion de los testigos de las situaciones de acoso en su caso.

La denuncia debera ir firmada y fechada.
No se tramitaran a través del procedimiento contenido en el presente protocolo las
denuncias anénimas.
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Comisién Antiacoso.

Se constituira una Comision compuesta por las representaciones sindicales mas
representativas firmantes a razén de dos miembros cada parte, empresarial y social.

En la persona designada por el Area de Relaciones Laborales recaera el rol del
instructor del expediente.

Procedimiento informal.

El Departamento de Relaciones Laborales acusara inmediatamente recibo de dicha
denuncia y daran traslado de la misma a las personas integrantes de la Comisién
Antiacoso.

No podra participar en la instruccion del expediente ninguna persona afectada por
relacion de parentesco, de amistad o enemistad manifiesta, o de superioridad o
subordinacioén jerarquica inmediata respecto de la persona denunciante o de la persona
denunciada.

El instructor del expediente realizara un primer contacto con la persona denunciante
en el plazo méaximo de 5 dias naturales siguientes a su recepcion.

A través de dicho primer contacto el instructor y la persona denunciante realizaran un
andlisis conjunto sobre los hechos denunciados, tras lo cual la persona denunciante se
ratificara o no en la denuncia.

Una vez ratificada la denuncia, el instructor:

Ofrecera al trabajador/a afectado/a la posibilidad de tratar de resolver el problema a
través de la mediacién. Se trata de intervenir de manera agil, donde de una manera
confidencial, sencilla y discreta se puedan plantear soluciones.

En el caso de que las circunstancias permitan dicha mediacion, las actuaciones del
instructor se centrarian en una sola entrevista con la persona denunciada y otra con la
persona afectada, con la finalidad de mediar en el proceso, a través de consejos y
propuestas practicas de solucidon a ambas partes. El instructor valorara la conveniencia
de celebrar una reunién conjunta.

El instructor redactara una breve acta con las conclusiones alcanzadas en la
mediacion:

Recabara de la persona afectada el consentimiento expreso y por escrito para poder
acceder a cuanta informacion sea precisa para la instruccion del procedimiento.

Se informaré a la persona afectada que la informacién a la que tengan acceso el
equipo instructor en el curso de la instrucciéon del procedimiento y las actas que se
redacten, seran tratadas con caracter reservado y seran confidenciales, excepto en el
caso de que deban ser utilizadas por la empresa en un procedimiento judicial o
administrativo.

Podra acordar, desde esta fase inicial, la adopcién de medidas cautelares, en aquellos
casos en que las circunstancias lo aconsejen.

Acuerdo entre las partes: fin del proceso y, en su caso, adopcién de las medidas que
se determinen.

No acuerdo: el procedimiento informal de mediacién se convierte en el paso previo al
inicio del procedimiento formal.

Las actuaciones preliminares y mediacién tendran una duracién maxima de 10 dias
naturales. No obstante, el instructor podra determinar la ampliacion del plazo en casos
excepcionales.

Intervencion Formal
1. Inicio:
La intervencién formal se iniciara:

Cuando no se haya considerado adecuado realizar el proceso de mediacion.
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Cuando la mediacién se haya producido pero no se haya solventado el problema.
2. Actuaciones:

La Comision Antiacoso establecera el plan de trabajo, atendiendo a las siguientes
pautas:

Valorara nuevamente la necesidad de adoptar medidas cautelares, tales como apartar
a las partes implicadas mientras se desarrolla la instruccion.

Recabara cuanta informacién considere precisa acerca del entorno de las partes
implicadas.

Determinara las personas que van a ser entrevistadas, atendiendo fundamentalmente
a las propuestas de la persona afectada y de la persona denunciada.

Llevara a cabo las entrevistas, para lo cual:

recabara de las personas entrevistadas el consentimiento expreso y por escrito para
poder acceder a la informacién que sea precisa para la instruccion del procedimiento de
investigacion.

informara a las personas entrevistadas de que la informacién a la que tenga acceso
en el curso de la instruccion del procedimiento y las actas que se redacten seran tratadas
con caracter reservado y confidencial, excepto en el caso de que deban ser utilizadas por
la entidad en un procedimiento judicial o administrativo.

advertira a las personas entrevistadas que todo lo que se declare es confidencial,
tanto por su parte como por parte de las personas que instruyen el procedimiento, por lo
que se les indicara que no deberan revelar a nadie el contenido de la entrevista.

Determinara las pruebas que se deban practicar, establecera el procedimiento para
su obtencion y practicara las pruebas que se determinen custodiando debidamente las
mismas.

La Comision informara del procedimiento que se va a seguir a las partes directamente
implicadas y podra contar con la colaboracién de otras personas para el desarrollo de las
actuaciones.

La intervencion formal tendra una duracion maxima de 15 dias naturales. No obstante,
la comisién podra determinar la ampliaciéon del plazo en casos excepcionales.

Resolucion.

Una vez finalizada la instruccién, la comisién, en un plazo de 7 dias naturales,
redactara un informe final de conclusiones en el que se propondran las medidas a adoptar.

Dicho informe se elevara a la Direccion de ASISPA.

ASISPA adoptara las medidas correctivas que estime oportunas, las cuales seran
comunicadas a las partes implicadas y que consistiran en:

— Medidas disciplinarias a la persona acosadora o a la persona que haya presentado
falsa denuncia.

— Ayuda psicoldgica a las personas afectadas.

— Cualquier otra que se considere conveniente.

— Archivo del caso.

El presente procedimiento se aplicara con independencia de las acciones legales que
la persona denunciante pueda interponer ante cualquier instancia administrativa o judicial.
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