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lll. OTRAS DISPOSICIONES

MINISTERIO DE EMPLEQ Y SEGURIDAD SOCIAL

7011 Resolucién de 7 de junio de 2017, de la Direccién General de Empleo, por la
que se registra y publica el Plan de igualdad de la Compafiia de Vigilancia
Aragonesa, SL.

Visto el texto del Plan de Igualdad de la empresa Compafiia de Vigilancia Aragonesa, S.L.
(Codigo de acuerdo 90100882112017), que fue suscrito con fecha 9 de marzo de 2017, de
una parte por los designados por la Direccion de la empresa en representacion de la
misma, y de otra por el Comité de empresa 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 2/2015, de 23 de
octubre, 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 inscripcion del citado Plan de Igualdad en 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, 7 de junio de 2017.—El Director General de Empleo, Xavier Jean Braulio
Thibault Aranda.

PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES (2017-2021) COVIAR, S.L.

Zaragoza a 9 de marzo de 2017.
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Compromiso de la Organizacién

Coviar, S.L. declara su compromiso claro e inequivoco en el establecimiento y
desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, asi como en el
impulso, fomento y aplicacion de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de la
Organizacion, estableciendo la Igualdad de Oportunidades entre hombres y mujeres como
Principio basico y fundamental del Cédigo Etico y de conducta y de la Politica de
Cumplimiento Legal de Coviar, S.L., de acuerdo con la definiciéon de dicho Principio que
establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva entre mujeres
y hombres. Dicho compromiso se pone de mediante la elaboracién, difusién y aplicacion
del presente Plan de Igualdad.

Coviar fomentara la formacion del capital humano, particularmente mediante la
creacion de oportunidades de empleo y el ofrecimiento de formacion a los empleados y
empleadas, evitando cualquier tipo de discriminacion entendida como cualquier distincion,
exclusion o preferencia que produzca el rechazo o la desigualdad en las oportunidades.
Este principio supone la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de
sexo, orientacion sexual y las derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones
familiares y el estado civil. Asimismo, la entrada en vigor de la Ley Organica 3/2007 de 22
de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, en Espafia, pretende promover
la adopcion de medidas concretas a favor de la igualdad en las empresas. Por otro lado,
entre los beneficios mas destacados que la implantacién de un Plan de Igualdad aporta a
la empresa, se encuentran:

Mejora del ambiente de trabajo y de las relaciones laborales.

Mejora de la calidad y de las habilidades del personal (plantilla).

Mejora de la satisfaccion personal.

Mejora de la calidad de vida de los/as trabajadores/as.

Mejora de la salud laboral de la plantilla.

. Mejora de los ratios de la plantilla: disminuye los niveles de absentismo, la rotacion
de personal, etc.

7. Mejora de la gestion empresarial debido a la complementariedad con el estilo de
liderazgo femenino.

8. Cumplimiento de la legislacion vigente.

9. Mejora de la imagen, reputacion y prestigio de la empresa.

10. Enriquecimiento de la organizacion en términos econdmicos, a través de
indicadores como la productividad, la calidad de servicio, la satisfaccion y fidelizacion de los
clientes, etc.; Cada vez se tiene mas en cuenta que la calidad de los/las trabajadores/as se
establece como un elemento diferenciador con respecto a la competencia.

R N

Esta Politica de Igualdad, se llevara a la practica a través del fomento de medidas de
Igualdad y de la implantacién de un Plan de Igualdad, que consigan una mejora continua
en las condiciones de Igualdad de oportunidades en la totalidad de la plantilla, activando a
la vez los érganos de control, seguimiento y —en su caso— arbitraje para la resolucién de
conflictos, para garantizar el objetivo principal de lograr los parametros de Igualdad entre
hombres y mujeres acordes a la situacién actual de nuestra sociedad y de nuestro pais.
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I. Introduccion
1. Situacion actual y marco actual de negociacion.

Con el inicio de revision del Plan de Igualdad de la empresa Coviar, julio 2015, se pone
en marcha la negociacion del segundo Plan en el mes de junio con la participacion del
Comité de empresa. Previamente existia un plan de igualdad de marzo 2013, pero dicho
plan habia quedado obsoleto y era necesario un esfuerzo negociador para la implantacién
de un plan mas ambicioso en cuanto a objetivos y duracién temporal.

La negociacion se inicia con la aportacion por parte de la empresa de datos de caracter
cuantitativo y cualitativo sobre diferentes parametros (composiciéon de la plantilla por
sexos, grupo profesional y jornada, incorporacion a la compaiiia, tipos de contrato, etc.).

Con esta informacioén cuantitativa y cualitativa, se procede a la elaboracién del Informe/
Diagnéstico Previo (ver Anexo ).

2. Definiciones.

El presente Plan de Igualdad, tiene como objetivo principal garantizar la igualdad real
y efectiva de oportunidades entre mujeres y hombres en el seno de la empresa y evitar
cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres. Asi, se ha incidido
expresamente en la cultura y Politica de Igualdad de Oportunidades, el impacto en la
sociedad y la Responsabilidad Social Corporativa, la comunicacion, el lenguaje y la
imagen, la representatividad de género, los procesos de gestion de RR.HH., la Politica y
estructura retributiva, las condiciones de trabajo, la conciliacién de la vida familiar y laboral
y la prevencion del acoso laboral, sexual y por razén de sexo, principalmente.

En orden a asegurar la aplicacion efectiva del principio de igualdad y la ausencia de
discriminacion entre mujeres y hombres, la Comisiéon Negociadora del Plan (constituida
con fecha 13 de junio de 2014) asume como propias las definiciones recogidas en la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo y otras de caracter normativo:

— 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 asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién y en la
promocion profesional y, en las condiciones de trabajo.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable
en el &mbito del empleo privado y en el del empleo publico, se garantizara, en los términos
previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta
propia, en la formacion profesional, en la promocion profesional, en las condiciones de
trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afiliacién y participacién en las
organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organizacién cuyos miembros
ejerzan una profesion concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

— Promocién de la igualdad en la negociacién colectiva: De acuerdo con lo establecido
legalmente, mediante la negociacién colectiva se podran establecer medidas de accién
positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la aplicacién efectiva del
principio de igualdad de trato y no discriminacién en las condiciones de trabajo entre
mujeres y hombres.

— Discriminacion directa e indirecta: Se considerara discriminacion directa por razén
de sexo, la situacion en que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser
tratada, en atencién a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacién
comparable.

Se considerara discriminacién indirecta por razén de sexo, la situacién en que una
disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro, con las salvedades previstas en la
ley.

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o
indirectamente, por razén de sexo.
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— Acoso sexual y acoso por razon de sexo: Constituye 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.

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

Se consideraran en todo caso discriminatorio el acoso sexual y el acoso por razén de
S€exo.

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 discriminacién por razén de sexo.

— Discriminacion por embarazo o maternidad: Constituye discriminacion directa por
razon de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionadas con el embarazo o
maternidad.

— Indemnidad frente a represalias: También se considerara discriminacién por razén
de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca en una persona como
consecuencia de la presentacién por su parte de queja, reclamacion, denuncia, demanda
o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacién y a exigir el
cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

— Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias: Los actos y las clausulas
de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacién por razén de sexo se
consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a responsabilidad a través de un sistema de
reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionales al perjuicio
sufrido, asi como, en su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que
prevenga la realizacién de conductas discriminatorias.

— Acciones positivas: Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la
igualdad, las personas fisicas y juridicas privadas podran adoptar medidas especificas a
favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto
de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones,
habran de ser razonable y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada
caso.

— Tutela judicial efectiva: Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela
del derecho a la igualdad entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el
articulo 53.2 de la Constitucion, incluso tras la terminacion de la relacion en la que
supuestamente se ha producido la discriminacion.

— Derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral: Los derechos de
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los trabajadores y las
trabajadoras en forma que fomenten la asuncion equilibrada de las responsabilidades
familiares, evitando toda discriminacion basada en su ejercicio.

3. Concepto y contenido de los Planes de Igualdad en las Empresas.

Tal y como establece la Ley Organica 3/2007 el presente Plan de Igualdad es un
conjunto ordenado de medidas, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar las posibles discriminaciones
existentes por razén de sexo. Articulo 45, 46 y 47 «Los planes de igualdad de las empresas
y otras medidas de promocion de la igualdad:...»

Articulo 45.  Elaboracién y aplicacion de los planes de igualdad.

1. Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades
en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan
negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de los/las trabajadores/as
en la forma que se determine en la legislacion laboral.
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2. En el caso de las empresas de mas de doscientos cincuenta trabajadores, las
medidas de igualdad a que se refiere el apartado anterior deberan dirigirse a la elaboracion
y aplicacién de un plan de igualdad, con el alcance y contenido establecidos en este
capitulo, que debera ser asimismo objeto de negociacion en la forma que se determine en
la legislacion laboral.

3. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las empresas deberan
elaborar y aplicar un plan de igualdad cuando asi se establezca en el convenio colectivo
que sea aplicable, en los términos previstos en el mismo.

4. Las empresas también elaboraran y aplicaran un plan de igualdad, previa
negociacion o consulta, en su caso, con la representacion legal de los trabajadores y
trabajadoras, cuando la autoridad laboral hubiera acordado en un procedimiento
sancionador la sustitucion de las sanciones accesorias por la elaboracién y aplicacién de
dicho plan, en los términos que se fijen en el indicado acuerdo.

5. La elaboracion e implantacién de planes de igualdad sera voluntaria para las
demas empresas, previa consulta a la representacion legal de los trabajadores vy
trabajadoras.

Articulo 46. Concepto y contenido de los planes de igualdad de las empresas.

1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas,
adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la
empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la
discriminacion por razén de sexo.

Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de
sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados.

2. Para la consecuciéon de los objetivos fijados, los planes de igualdad podran
contemplar, entre otras, las materias de acceso al empleo, clasificacion profesional,
promocion y formacion, retribuciones, ordenacién del tiempo de trabajo para favorecer, en
términos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacion laboral, personal y familiar,
y prevencion del acoso sexual y del acoso por razéon de sexo.

3. Los planes de igualdad incluiran la totalidad de una empresa, sin perjuicio del
establecimiento de acciones especiales adecuadas respecto a determinados centros de
trabajo.

Articulo 47. Transparencia en la implantacion del plan de igualdad.

Se garantiza el acceso de la representacién legal de los trabajadores y trabajadoras o,
en su defecto, de los propios trabajadores y trabajadoras, a la informacién sobre el
contenido de los Planes de igualdad y la consecucion de sus objetivos.

Lo previsto en el parrafo anterior se entendera sin perjuicio del seguimiento de la
evolucién de los acuerdos sobre planes de igualdad por parte de las comisiones paritarias
de los convenios colectivos a las que éstos atribuyan estas competencias.

Mediante el analisis de la situacion actual de la empresa y de los trabajadores que
forman la plantilla de la misma se elaborara un diagnéstico para conocer en qué situacion
se hallan las mujeres y los hombres de la entidad, identificando los aspectos en los que se
pudieran estar dando desigualdades y las causas que estan detras de las mismas. Estos
resultados daran lugar a diferentes ejes de intervencion en que se desarrolla el presente
Plan de Igualdad. Es importante recalcar que el analisis de la situacion en la empresa
deber realizarse en el contexto de los ultimos y profundos cambios en la situacién
econdmica actual, asi como la realidad especifica del sector productivo de servicios:
vigilancia y seguridad, y de la propia de la empresa Coviar.

El Plan de Igualdad tratara de solucionar posibles desigualdades en relacion con la
igualdad de oportunidades, a saber: las materias de acceso al empleo, clasificacion
profesional, promocién y formacion, retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo para
favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacion laboral, personal
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y familiar, y prevencién del acoso sexual y del acoso por razén de sexo. Esta lista de materias
podra ser incrementada por aquellas que se estime necesaria su inclusion en dicho plan.

El plan de igualdad de la empresa Coviar consta por tanto de las siguientes fases de
desarrollo:

1. FASE de Compromiso de la direccion.

2. FASE de diagnéstico: Analisis de la situacion actual.

3. FASE Plan de Igualdad : Elaboracion e implantacion: difusion del plan de igualdad

4. FASE Evaluacién y seguimiento: Evaluacion del proyecto y consecucion de
objetivos. Seguimiento del mismo.

Para ello, es necesaria contemplar la implantacion de medidas y Acciones Positivas
entendidas como, los instrumentos necesarios para alcanzar la igualdad real y Efectiva
entre hombres y mujeres con el fin de superar situaciones de constatable desigualdad
factica, que no han podido ser corregibles por la sola formulacioén del principio de igualdad
juridica o formal.

Los Planes de Igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y practicas a adoptar para su consecucién, asi como el establecimiento de
sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados. Se dotara de los
recursos necesarios para la consecucion de dichos objetivos.

4. Ambito de aplicacion.

El Plan de Igualdad es de aplicacion en todo el territorio espafiol, y en toda la red de
centros, delegaciones y servicios de la empresa Coviar, S.L.

5. Vigencia.

El presente Plan, como conjunto de medidas ordenadas y orientadas a alcanzar los
objetivos que se concretan en el mismo, entendiendo que, unos objetivos podran ser
alcanzados antes que otros, que la entrada en vigor de las medidas concretas, sin alterar
en menos los plazos expresamente marcados, puede ser distinta y progresiva y, que el
caracter especial de las acciones positivas hace que las mismas solo sean de aplicaciéon
mientras subsistan cada uno de los supuestos que se pretendan corregir, careceria
inicialmente de plazo determinado de vigencia ya que esta esta ligada a la consecucion de
los objetivos, si bien las partes entienden que su contenido debera ser renovado
transcurridos cuatro afios desde su firma.

El Plan de Igualdad de Coviar, S.L. se firmara en fecha 09/03/2017, teniendo vigencia
dicho Plan durante los cuatros afos siguientes desde la fecha de entrada en vigor.

Hasta tanto no se acuerde un nuevo Plan, se mantendra el contenido del Plan en vigor.
El siguiente Plan se empezara a negociar necesariamente dentro de los tres meses
siguientes a la finalizacion de la vigencia del presente.

Il. Diagndstico

La negociacién del presente Plan de Igualdad, ha ido precedida por el compromiso de
negociar un Plan de Igualdad por parte de la direccién de la empresa y la representacion
legal de los trabajadores y las materias sobre las que versaria y la creacion de una
Comisién que acometeria cada una de las fases de desarrollo del plan y que durante
algunos meses ha trabajado en recabar los datos necesarios para la elaboracién del
Diagnéstico de Situacion vy, la informacion y debate en torno al funcionamiento de los
sistemas aplicados en la empresa en relacién a las materias que habia que abordar. Esta
informacion esta disponible en informe aparte Anexo .

En concreto, ademas de la informacién de caracter cualitativo, han sido objeto de
analisis los siguientes puntos:

1. Distribucion de la plantilla por sexo.
3. Distribucién de la plantilla por tramos de edades y sexos.
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Distribucién de la plantilla por antigiiedad en la empresa y sexos.
Distribucién de la plantilla por tipo de contrato y sexos.

Distribucién de la plantilla por tipo de jornada y sexos.

Distribucion de la plantilla por grupo profesional y sexos.

Distribucion de la plantilla por tipo de contrato, grupo profesional y sexos.
Distribucion de la plantilla por grupo profesional, tipo de jornada y sexos.

©oNoO oA

Las areas de actuacion propuestas son las siguientes:

— Revisar los documentos utilizados en los procesos de seleccion.

— Fomentar una politica de seleccién que potencie una mayor diversificacion
profesional.

— Disponer de informacién estadistica desagregada por sexo.

— Disefiar programas especificos para, la promocion de mujeres.

— Utilizar una mayor variedad de canales de comunicacion para hacer llegar la oferta
de cursos de formacion y las vacantes en los mismos.

— Formar y sensibilizar en igualdad de oportunidades.

— Sensibilizar a un mayor nimero de trabajadores para compartir con las trabajadoras
las responsabilidades domésticas y familiares.

— Mejorar las medidas de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

— Analizar la politica retributiva en funcién de las categorias de trabajo y los distintos
departamentos.

En el proceso de negociacion del Plan se han aportado y asumido otras areas de
actuacion y la ampliacion del contenido de alguna de las relacionadas con anterioridad.

Por la parte empresarial se propone una revision del ya existente Protocolo de
Prevencion y Actuacion frente al Acoso Moral, Sexual o por razén de Sexo, (ver Anexo ),
de conformidad a lo establecido en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Se anexa por tanto en el presente Plan de Igualdad un Protocolo o Procedimiento de
actuacioén, desarrollado bajo los principios de rapidez, confidencialidad, transparencia,
objetividad, imparcialidad y respeto a la intimidad y dignidad de las personas.

lll.  Objetivos

Los objetivos de este Plan de Igualdad entre mujeres y hombres y eliminara toda forma
de discriminacion directa o indirecta por razén de sexo en Coviar, en base a los objetivos
rectores que se exponen s a continuacion:

Objetivo General:

Fortalecer el compromiso de Coviar con la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, afianzando en el funcionamiento interno los principios y valores de igualdad que
aplica en su actividad diaria.

Objetivos Especificos:

1. Reforzar en la cultura de la organizacion el valor de la igualdad entre mujeres y
hombres como central y estratégico.

2. Favorecer la presencia de mujeres en los niveles y puestos en los que actualmente
estan menos representadas.

3. Eliminar las barreras que puedan generar desigualdades en el acceso o las
condiciones de trabajo de trabajadoras y trabajadores.

4. Facilitar el ajuste entre el desarrollo profesional y personal de la plantilla.

5. Asegurar la aplicacion del principio de igualdad de retribucién por trabajos de igual
valor.

6. Integrar el enfoque de género en la politica de salud laboral

7. Prevenir y sancionar las situaciones de acoso sexual o por razén de sexo.
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Este plan presenta propuesta de medidas, alineadas en unos Ejes de Actuacion que
sectorizan los entornos de estudio y analisis y sus correspondientes medidas vy

planificacion.
Ejes de actuacion:

Comunicacion

Retribucion.

Nookrwdh =

1. Comunicacion

y sensibilizacién.

Seleccidén y contratacion.
Promocion y formacion.

Conciliacién vida profesional y personal.
Prevencion de acoso sexual y violencia de género.
Seguridad y salud laboral

IV. Programacion

y sensibilizacién.

Objetivos generales:

Comision de Igualdad y su actividad.

Objetivo especifico

Indicadores/medidas

Plazo de ejecucion

Responsable

Crear la comisiéon de seguimiento del | Creacion de la Comisién de Igualdad. Ala firma del Plan. Direccion RRHH 'y
plan Igualdad. Representacion legal de
los trabajadores

designada.

Revisar anualmente el cumplimiento
de los objetivos en el Plan de
Igualdad e informar a Direccion.

La primera reunion se realizara a los
seis meses para poder implantar
algunas de las medidas propuestas.

Reunion semestral de la comision, e
incorporar en la convocatoria un
espacio de seguimiento de los
indicadores.

Desde la firma seis
meses.

Comision de Seguimiento.

Refuerzo del compromiso de la direccion en el ambito de conciliacion e igualdad.

Objetivo especifico Indicadores/medidas Plazo de ejecucion Responsable
Realizar una comunicacion interna | Realizacion de la comunicacion especifica | Desde la firma del Plan. [Direccion  RRHH vy
especifica para la difusion a todos los| a todos los empleados/as. responsable de
empleados/as del Plan de Igualdad (por Informatica.

ej. Web, manual de acogida....), asi
como de cada una de las medidas y
acciones que se realicen al respecto.

Difundir externamente el compromiso que
tiene actualmente Coviar con la igualdad
de oportunidades y la no discriminacion.

Realizacion de la comunicacion externa
especifica sobre el compromiso de
Coviar con la igualdad de oportunidades
y no discriminacion. Difusion del plan -
del codigo ético,

Desde la firma del Plan.

Direccién Empresa.
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Involucrar a los profesionales de Coviar en Igualdad de oportunidades.
Objetivo especifico Indicadores/medidas Plazo de ejecucion Responsable
Programar acciones informativas sobre | Calendario de acciones informativas o|Desde la realizacion y [Direccion RRHH y
diversidad, igualdad de oportunidades y| espacios de informacion dentro de| aprobaciéon del Plan| departamento de
su impacto en los procesos de gestién| acciones de formacidn; cumplir con el | formativo 2017, formacion.
(seleccion, formacién, promocion...) Se| calendario de acciones formacion e
podran integrar en las acciones| informacién.
formativas dirigidas a mandos y/o
directivos/as o impartirse de forma
especifica para determinadas funciones.
Modulo transversal en acciones
informativas y formativas.
Seguimiento de la percepcién de los empleados de Igualdad y diversidad.
Objetivo especifico Indicadores/medidas Plazo de ejecucion Responsable
Potenciar el buzén de RRHH (email, futuro | Comunicar especificamente sobre el|Desde la firma del Plan. |Direccién RRHH vy
portal del empleado, para que las| buzdnde RRHHy laimplantacién de un Responsable de
personas puedan realizar aportaciones| portal del empleado, en la comunicacion Informatica.
en diversidad, igualdad y conciliacion| del Plan de Igualdad a toda la plantilla e
susceptibles de incorporarse como| incorporar las sugerencias o iniciativas
acciones futuras. Realizar una encuesta| recogidas en la convocatoria y
de clima laboral con preguntas sobre| desarrollo de la Comision de Igualdad.
esta materia. Resultados de Encuesta de clima
laboral.
Potenciar la cultura de empresa y los valores de conciliacién e igualdad.
Objetivo especifico Indicadores/medidas Plazo de ejecucion Responsable
Realizar una comunicacion interna | Realizacion de la comunicacion especifica | Desde la firma del Plan. [Direccion  RRHH vy
especifica para la difusién a todos los| a todos los empleados/as. Departamentos de
empleados/as del Plan de Igualdad (por Operaciones.

ej. Web, portal del empleado, manual de
acogida....), asi como de cada una de
las medidas y acciones que se realicen
al respecto.

Difundir externamente el compromiso que
tiene actualmente Coviar con la igualdad
de oportunidades y la no discriminacion.

Realizacién de la comunicacion externa
especifica sobre el compromiso de
Coviar con la igualdad de oportunidades
y no discriminacion.

Desde la firma del Plan.

Direccion Empresa.

Verificable en http://www.boe.es

cve: BOE-A-2017-7011



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Lunes 19 de junio de 2017 Sec. lll. Pag. 50929
2. Seleccion y contratacion.
Objetivo general:
Fortalecer la igualdad en la seleccion.
Objetivo especifico Indicadores/medidas Plazo de ejecucion Responsable
Revisar los criterios de publicacién de los | Revisar en las publicaciones y soportes | Desde la firma del Plan. | Direccion RRHH.
anuncios/descripcion de puestos para| de seleccién el uso de un lenguaje no
que mencione a ambos géneros y se| sexista.
utilice un lenguaje incluso por ambos
géneros.
Asegurar que condiciones contractuales de | Realizar una guia y validarla en la|Primer semestre 2017. |Direccion RRHH,

los hombres y mujeres son idénticas, sin
connotaciones directas o indirectas que
sitien a las mujeres en una posicion
desfavorable.

comisién de igualdad, asi como
distribuir el guion entre las personas
involucradas en el proceso de seleccion
en la fase de la entrevista.

departamento de
operaciones y Comision.

Establecer medidas en la contratacién del
personal, primando la contratacion del
sexo menos representado en el puesto o
categoria profesional ofertado en
igualdad de condiciones.

Realizar una guia y validarla en la
comisién de igualdad, asi como
distribuir el guion entre las personas
involucradas en el proceso de seleccion
en la fase de la entrevista.

Primer semestre 2017.

Direccidn RRHH,
departamento de
operaciones y Comision.

3. Promocién y formacion.

Objetivo general:

Potenciar la igualdad s en los procesos de promocién y formacion:

Objetivo especifico

Indicadores/medidas

Plazo de ejecucion

Responsable

Potenciar la Igualdad de oportunidades en los
procesos de Promocion, desarrollo y Formacion.

Validacion del procedimiento
en la comision de igualdad y
difusion del procedimiento a
toda la plantilla.

Cuando se produzcan
vacantes.

Direccion RRHH.

Disefiar y difundir un procedimiento de promocion. El

Procedimiento debera
considerar:
— Publicacién de vacantes
internas a la plantilla.
— Criterios para la movilidad
interna entre puestos.
— Compromiso con la igualdad
de oportunidades entre
hombre y mujeres.

Primer semestre 2017.
O en su caso cuatro
meses desde la firma.

Direccién RRHH y Comisién

Incorporar en el plan de formacion 2017 acciones o
intervenciones de formacion y sensibilizacion en
materia de igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres y conciliacion de la vida

personal y profesional.

Calendario de acciones
informativas o espacios de
informacion dentro de
acciones de formacion;
cumplir con el calendario de
acciones formaciéon e
informacion.

Desde la realizacion y
aprobacién del Plan
formativo 2017.

Direccion
departamento
formacion.

RRHH vy
de
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4. Retribucion.
Objetivo general:
Igualdad de oportunidades en retribucion.
Objetivo especifico Indicadores/medidas Plazo de ejecucion Responsable

Realizar muestreos salariales anuales por
género, nivel y concepto, para conocer,
evitar y en la medida de lo posible,
minimizar las diferencias salariales, si
las hubiere.

Realizar muestreos salariales segregados.

Al afio de vigencia del
Plan.

Direccién de la empresa.

5. Conciliacion vida profesional y personal.

Objetivo general:

Corresponsabilidad entre hombres y mujeres.

Objetivo especifico Indicadores/Medidas Plazo de ejecucién Responsable
Difundir, mediante un folleto o documento [Difusién de las medidas de|Desde enero 2017.|Direccién RRHH 'y
informativo, web y/ o portal del empleado 0 a| conciliacion a toda la plantilla. Durante todo el| departamentos de
través de los canales de comunicacion ejercicio. operaciones - Formacion e

internos los derechos y medidas de
conciliacién de la Ley 3/2007 y comunicar los
disponibles en Coviar.

Informatica

En relacion con las reducciones por cuidado de
familiares a su cargo, el trabajador o
trabajadora escogerd el horario de la
reduccion dentro del horario donde preste
servicio; procurando no afectar a la plantilla de
dicho servicio. Como opcion se podra
acumular en jornadas completas, con dias
enteros de reduccion, pudiendo asi
consensuar el interés del trabajador o
trabajadora con el de la Empresa.

Difusién de

conciliacion a toda la plantilla.

las medidas de

Desde la firma del plan.

Departamento de RRHH y
departamento de
operaciones.

Se permite la acumulacion del periodo de
lactancia a peticion del trabajador o
trabajadora. El personal que solicite la
acumulacién de la lactancia tendra derecho a
acumular este permiso en jornadas completas
de quince dias, en funcién de la jornada de
trabajador.

Difusién de

conciliacion a toda la plantilla.

las medidas de

Desde la firma del plan.

Departamento de RRHH y
departamento de
operaciones.

Promover el uso de ticket de guarderia (nifios de
cero a tres afios) entre la plantilla debido a las
mejoras fiscales y laborales que aporta

Difusién de

conciliacién a toda la plantilla.

las medidas de

Desde la firma del plan.

Departamento de RRHH y
departamento de
operaciones.

Las y los trabajadores/as que, teniendo hijas/os
menores y que, por convenio regulador o
sentencia judicial de separacion o divorcio se
dispusiera que solo pueden coincidir con sus
hijas/os en calendario escolar, tendran derecho
a que la mitad del disfrute de sus vacaciones
coincida con dicho calendario. En los casos de
viudedad o familias monoparentales se
acogeran al mismo derecho. Se debera
acreditar dichas situaciones con la
correspondiente documentacion y dichas
medidas no podran afectar a la buena marcha
de su servicio.

Difusién de

conciliacion a toda la plantilla.

las medidas de

Desde la firma del Plan.

Departamento de RRHH y
Departamento de
Operaciones.
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Obijetivo especifico Indicadores/Medidas Plazo de ejecucién Responsable
Garantizar los derechos de conciliacion para las | Difusion de las medidas de|Desde lafirmadel Plan. |Departamento de RRHH y
parejas de hecho, incluyendo los dias de| conciliacion a toda la plantilla. Departamento de
permiso remunerado, siempre que se acredite Operaciones.

documentalmente su correcta inscripcion
(certificacion comunidad auténoma u
organismos competentes).

El permiso retribuido por accidente o enfermedad | Difusion de las medidas de|Desde la firma del Plan. |Departamento de RRHH y
grave u hospitalizacion (hasta segundo grado | conciliacion a toda la plantilla. Departamento de
de consanguinidad o afinidad) podra ser Operaciones.
solicitado de forma fraccionada dentro de los
diez dias posteriores al hecho causantes (este
permiso debera ser debidamente justificado).

Facilitar la adaptacion de la jornada sin reduccién | Difusién de las medidas de|Desde lafirma del Plan. |Departamento de RRHH y
para los/las trabajadores o trabajadoras que | conciliacion a toda la plantilla. Departamento de
tengan menores o personas dependientes a su Operaciones.
cargo, en su centro de trabajo u otro lo mas
cercano posible a su domicilio, siempre que
sea posible y lo permitan las necesidades
operativas del servicio.

6. Prevencion de acoso sexual y violencia de género.
Objetivos generales:

Actuacion en casos de acoso sexual y/o por razén de sexo.

Objetivo especifico Indicadores/medidas Plazo de ejecucion Responsable

Revisar el protocolo de actuacién para la | Protocolo de actuacion de acoso sexual. | Desde la firma del Plan. | Departamento de RRHH y

Prevencion del Acoso Sexual y/o por| Seincorpora como anexo Il a este plan. sindicatos.
razon de Sexo y difundirlo al total de la
plantilla.

Formar e informar a los empleados/as | Calendario de acciones informativas o|Desde la realizacion y [Direccion RRHH vy
sobre la necesidad de prevenir| espacios dentro de acciones de| aprobaciéon del Plan| departamento de
situaciones de Acoso Sexual y porrazén| formacién. formativo 2017. formacion.
de Sexo en el trabajo mediante sesiones
formativas dirigidas a diferentes areas.

Creacion de comision de seguimiento. En el propio protocolo. Desde la firma del Plan. |Direccion de RRHH y

comisién

Mejorar los derechos victimas de la violencia de género.

Objetivo especifico Indicadores/medidas Plazo de ejecucion Responsable

Informar a la plantilla de los derechos | Calendario de acciones informativas|Desde la realizacion y|Direccion de RRHH;
reconocidos legalmente a las mujeres| dentro de acciones de formaciéon o| aprobacion del Plan| departamento de
victimas de violencia de género y de las| reuniones. formativo 2017. formacién y sindicatos.
mejoras incluidas en el Plan de Igualdad.

Facilitar la adaptacion de la jornada, el | Incorporar en las politicas internas de | Desde la firma del plany |Direccion de RRHH,

cambio de turno o flexibilidad horaria a| PRL. a peticion de la| Delegado de Prevencion.

las mujeres victimas de violencia de trabajadora cuando se

género para hacer efectiva su produzca.

proteccién. _
Otorgar a las mujeres, victimas de|Seguimiento de casos de forma anonima | Desde la firma del plany | Comisién de Igualdad y o

violencia de género, preferencia para| por la comisién de igualdad. a peticion de la| Direccion de RRHH. ~

ocupar vacante fuera del lugar de trabajadora cuando se &

residencia habitual sin necesidad de produzca. <

seguir el procedimiento de cobertura 2

previsto. g

o
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7. Seguridad y salud laboral

Objetivos generales:

Comité de seguridad laboral seguimiento evaluaciones embarazo o lactancia:

Objetivo especifico Indicadores/medidas Plazo de ejecucion Responsable

Los comités de Seguridad y salud, dentro | Evaluaciones de riesgos. Sistema|Desde la firma del Plan. | Comités de seguridad y
de sus competencias, realizaran el| Integrado de gestion. Procedimiento salud. Departamento de
seguimiento de las evaluaciones| especifico. Prevencién.
periddicas de riesgos laborales para que
se valoren los factores que en la
actualidad puedan condicionar el acceso
de las mujeres en situacion de embarazo
o lactancia a determinados puestos de
trabajo.

V. Seguimiento

El seguimiento es un instrumento esencial para registrar el desarrollo del Plan de
Igualdad. Permite conocer el grado de funcionamiento del Plan, y flexibilizar sus contenidos
para adaptarlo a las necesidades que puedan surgir durante su realizacion.

A su vez, la evaluacion permite conocer el nivel de realizacién alcanzado por el Plan,
el impacto que ha tenido sobre el funcionamiento de la empresa, la plantilla e incluso la
comunidad, para asi valorar la necesidad de continuar impulsando este tipo de medidas.

Objetivos:

— Efectuar el debido control de las acciones contempladas en el Plan con el fin de que
se ajusten al tiempo y forma previstos.

— Conocer las dificultades que se presenten durante su desarrollo para solucionarlas
y contribuir al mejor funcionamiento del Plan.

— Evaluar el cumplimiento de objetivos y analizar la continuidad del Plan.

— Valoracion del Plan de Igualdad y de la igualdad de oportunidades en la organizacion.

Concretamente, la fase de seguimiento y la evaluacién contemplada en el Plan de
Igualdad de la empresa Coviar.S.L. permitira conocer el desarrollo del Plan y los resultados
obtenidos en las diferentes areas de actuacion durante y después de su desarrollo e
implementacion. La evaluacion sera efectuada por la Comisién de Igualdad y se apoyara
en los informes, actas de reuniones y otro tipo de documentacion elaborada durante el
seguimiento del Plan. La fase de seguimiento se realizarda de manera programada
regularmente y facilitara informacion sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas
en la ejecucion. Este conocimiento proporcionara al Plan la flexibilidad necesaria para su
éxito.

Comité de Igualdad: Comision de Seguimiento y Evaluacion.

El seguimiento y evaluacion del Plan lo realizara una Comision de Seguimiento y
Evaluacién que se creara para interpretar el contenido del Plan y evaluar al grado de
cumplimiento del mismo, de los objetivos marcados y de las acciones programadas. La
constitucién de un comité de Igualdad, paritario con representacion de miembros elegidos
por la empresa y del comité designado por la mayoria de los representantes de los
trabajadores. Dicha comité se reunird semestralmente para analizar y realizar seguimiento
de la aplicacién de Plan y para realizar las propuestas oportunas:

A. Constitucion: Las partes firmantes del presente Plan de Igualdad, acuerdan la
creaciéon de este Comité para interpretar el contenido del Plan y evaluar el grado de
cumplimiento del mismo, de los objetivos marcados y de las acciones programadas.
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B. Composicion: La Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad de Coviar, S.L.
estara compuesta con caracter paritario por representantes de la Empresa y representantes
de los trabajadores, tres miembros por cada parte.

C. Funciones y Atribuciones:

Promover el principio de igualdad y no discriminacion.

Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan de Igualdad.
Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

Seguimiento a los indicadores del presente Plan de Igualdad.

Participacion y asesoramiento en fa forma de adopcién de las medidas con
facultades deliberativas.

— Proposicién de medidas correctoras para el mejor cumplimiento de los objetivos a la
vista de la efectividad de las medidas concretas adoptadas, que en su caso seran objeto
de tratamiento en el 6rgano competente.

— Seguir la aplicaciéon de las medidas legales para fomentar la igualdad y el
cumplimiento y desarrollo del Plan de Igualdad.

— Proposicién de medidas correctoras para el mejor cumplimiento de los objetivos a la
vista de la efectividad de las medidas concretas adoptadas, que en su caso seran objeto
de tratamiento en el 6rgano competente.

— La Comision también realizara funciones asesoras en materia de igualdad en
aquellas cuestiones que sean competencia decisoria de los érganos de representacion de
los trabajadores.

— Colaborar con la direccion en la puesta en marcha de medidas de conciliacién.

— Conocer las denuncias y promover medidas que eviten el acoso sexual y el acoso
por razéon de sexo, como la elaboracion y difusién de cddigos de buenas practicas, la
realizacion de campafias informativas y acciones formativas.

— Elaboracién de un informe anual, donde se reflejara el avance respecto a los
objetivos de igualdad dentro de la Empresa, con el fin de comprobar la efectividad de las
medidas puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido.

Atribuciones generales de la Comision:

— Interpretacion del presente Plan de Igualdad.

— Seguimiento de la aplicacion.

— Conocimiento y resolucion de los conflictos derivados de la aplicacion e interpretacion
del presente Plan de Igualdad. En estos casos sera preceptiva la intervencion de la
Comision, con caracter previo a acudir a la jurisdiccién competente.

— Desarrollo de aquellos preceptos que los negociadores de este Plan hayan atribuido
a la Comision, llevando a cabo las definiciones o adaptaciones que resulten necesarias.

— Conocimiento anual —en funcion de lo pactado—, de los compromisos acordados y
del grado de implantacién de los mismos.

Atribuciones especificas de la Comision:

— Reflejar el grado de consecucion de los objetivos propuestos en el Plan y de los
resultados obtenidos mediante el desarrollo de las acciones.

— Analizar la adecuacion de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en
marcha en el desarrollo del Plan.

— Posibilitar una buena transmision de informacion entre las areas y las personas
involucradas, de manera que el Plan se pueda ajustar a sus objetivos.

— Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el entorno de la
empresa, de la pertinencia de las actuaciones del Plan a las necesidades de la plantilla, v,
por ultimo, de la eficiencia del Plan.

Concretamente, en la fase de Seguimiento se debera recoger informacién sobre:

— Los resultados obtenidos con la ejecucién del Plan.
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— El grado de ejecucion de las acciones.
— Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el analisis de los datos de seguimiento.
— La identificacién de posibles acciones futuras.

Teniendo en cuenta la vigencia inicial del Plan se realizara una evaluacion parcial
anual, hasta que transcurran los tres afios desde su firma y por tanto, el periodo de
vigencia de este Primer Plan de Igualdad de Coviar, S.L.

En la evaluacion parcial y anual se integraran los resultados del seguimiento junto a la
evaluacion de resultados e impacto del Plan de Igualdad.

En las evaluaciones anuales del Plan de Igualdad se deberan tener en cuenta:

El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.
Nivel de correccion de las desigualdades detectadas en los diagndsticos.
Grado de consecucion de los resultados esperados.
Nivel de desarrollo de las acciones emprendidas.
Grado de dificultad encontrado percibido en el desarrollo de las acciones.
Tipo de dificultades y soluciones emprendidas.
Cambios producidos en las acciones y desarrollo del Plan atendiendo a su
flexibilidad.
— Reduccién de desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y hombres.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de Seguimiento y
Evaluacion sera necesaria la disposicion, por parte de la empresa, de la informacién
estadistica, desagregada por sexos, establecida en los criterios de seguimiento acordados
para cada una de las acciones con la periodicidad correspondiente.

En base a la evaluacién realizada, la Comision de Seguimiento y Evaluacién formulara
propuestas de mejora y los cambios que pudieran incorporarse.

D. Funcionamiento: La Comision se reunira cada seis meses, dos vece al afo, con
caracter ordinario, asi como, podran celebrarse reuniones extraordinarias por iniciativa de
una de las partes, previa comunicacion escrita al efecto indicando los puntos a tratar en el
orden del dia y la naturaleza extraordinaria de la misma, preavisando minimo con una
semana de tiempo.

E. Medios: Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de
Seguimiento y Evaluacion la empresa se compromete a facilitar los medios precisos, en
especial:

— Lugar adecuado para realizar las reuniones (Centro de Formacion).

— Material preciso para ellas.

— Aportacion de la informacién estadistica, desagregada por sexos y centro de trabajo,
establecida en los criterios de seguimiento acordados para cada una de las acciones con
la periodicidad correspondiente.

Las horas de reunion de la Comision y las de preparacion de las mismas, seran como
minimo iguales a las de la reunién, seran remuneradas y se contabilizaran dentro del
crédito horario de la representacion de trabajadores y trabajadoras.

— El responsable-coordinador designado sera quien facilite los medios adecuados, con
el fin de posibilitar un trabajo eficaz de la Comision.
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ANEXOS
ANEXO | (DOCUMENTO APARTE ENTREGADO A COMITE NEGOCIADOR)

ANEXO 1l

Protocolo de Actuacién en caso de Acoso Moral, Sexual o por razén de Sexo

Procedimiento de Prevencion y Tratamiento de situaciones de Acoso sexual y/o Acoso
por razén de sexo en el trabajo en la empresa Coviar, S.L.

La direccion de la empresa Coviar, S.L. y los representantes de los/las trabajadores/as
con representacion en la Comision de Igualdad o de Seguimiento, reconociéndose
reciprocamente con legitimidad y capacidad suficiente para ello:

ACUERDAN

Establecer el presente Procedimiento de Prevencién y Tratamiento de situaciones de
Acoso sexual y Acoso por razén de sexo en el trabajo para todos los centros de la empresa
conforme a las siguientes disposiciones.

INTRODUCCION

Este protocolo desarrolla el Articulo 48. de la Ley Organica para la Igualdad Efectiva
de mujeres y hombres (L.O. 3/2007):

Articulo 48. Medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo en el trabajo.

1. 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. Con esta finalidad se podran establecer medidas
que deberan negociarse con los representantes de los trabajadores, tales como la
elaboracién y difusién de cédigos de buenas practicas, la realizacién de campafas
informativas o acciones de formacion.

2. Larepresentacion legal de los trabajadores (en adelante RLT) debera contribuir a
prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo mediante la
sensibilizacién de los trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la informacion a la
direccién de la empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento
y que pudieran propiciarlo.

Declaracién de Principios.

Todos los trabajadores y trabajadoras tienen derecho a un entorno laboral libre de
conductas y comportamientos hostiles o intimidatorios hacia su persona que puedan
considerarse discriminatorios, ofensivos, humillantes o violentos, tanto en el lenguaje
sexista como en la actitud. Tienen derecho a un entorno laboral que tiene que garantizar
su dignidad asi como su integridad fisica y moral.

— Toda persona tiene derecho a un trato cortés, respetuoso y digno.

— Toda persona que considere que ha sido objeto de acoso tiene derecho a solicitar la
aplicacion del presente protocolo.

— Todas las personas de la empresa tienen derecho a ser asistidos/as por su RLT en
la tramitacién del presente procedimiento.

— La representacion de la Direccion de la empresa y la RLT promoveran la
concienciacion, la informacion y la prevencion del acoso sexual y por razon de sexo en el
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lugar de trabajo o en relacién con el trabajo y la adopcién de medidas apropiadas para
proteger a las trabajadoras y trabajadores de tal conducta.

Las partes firmantes del presente acuerdo se comprometen, con el fin de proteger la
dignidad de las personas y en aras a mantener y crear un ambiente laboral respetuoso, a
la aplicacion del mismo como via de prevencion y solucion para los casos de acoso sexual
y por razén de sexo.

Definiciones.

Definicion de acoso laboral moral o «mobbing»:—Cuando se utiliza la expresién acoso
laboral, se suele hacer referencia a lo que en términos algo mas concretos se conoce
como «acoso moral o psicologico en el trabajo» —en su terminologia inglesa, «mobbing»—.
Es a este tipo de acoso, al que se referira exclusivamente este protocolo, sin olvidar, no
obstante, que este fendmeno puede ser enmarcado, a su vez, en un marco conceptual
mas amplio como es el de la «violencia psicoldgica en el trabajo», en el que podemos
incluir también toda una serie de conductas, indeseables e inaceptables en el ambito
laboral. A los efectos de este protocolo se considera como «acoso psicoldgico o moral «la
exposicion a conductas de Violencia Psicologica intensa, dirigidas de forma reiterada y
prolongada en el tiempo hacia una o mas personas, por parte de otra/s que actian frente
a aquélla/s desde una posicion de poder —no necesariamente jerarquica sino en términos
psicolégicos—, con el propésito o el efecto de crear un entorno hostil o humillante que
perturbe la vida laboral de la victima. Dicha violencia se da en el marco de una relacién de
trabajo, pero no responde a las necesidades de organizacién del mismo; suponiendo tanto
un atentado a la dignidad de la persona, como un riesgo para su salud».

En este contexto, para que una conducta pueda ser calificada de acoso psicolégico o
moral (mobbing), se requerira que se cumplan todas las condiciones que se han subrayado
en la definicion.

No tendran, por tanto, la consideracién de acoso psicolégico/mobbing:

Aquellas conductas que se producen desde una relacion simétrica y definen un
conflicto entre las partes en el ambito del trabajo, bien sea de caracter puntual, en un
momento concreto, 0 mas permanente. Evidentemente, todo conflicto afecta al ambito
laboral, se da en su entorno e influye en la organizacioén y en la relacion laboral; pero no
puede considerarse «mobbing» si no retine las condiciones de la definicion.

Las acciones de violencia en el trabajo, realizadas desde una posicién prevalente de
poder respecto a la victima, pero que no sean realizadas de forma reiterada y prolongada
en el tiempo.

Puede tratarse de auténticas situaciones de «maltrato psicolégico en el trabajo»,
similares a las incluidas en el kmobbing», pero sin el componente de repeticion y duracion
que se requiere en aquél, ya sea porque son realmente esporadicas o porque sean
denunciadas en una fase precoz. Como tales conductas violentas deben ser igualmente
prevenidas y/o abortadas cuanto antes y, en su caso, sancionadas de acuerdo a la
normativa propia de cada organizacion; pero no como «mobbing», por no reunir las
caracteristicas esenciales de éste. Hay que tener en cuenta que si estas situaciones no se
resuelven con prontitud, posibilitara que se cronifiquen, pudiendo evolucionar a una
situacion de acoso propiamente dicho.

Asimismo, no se consideraran conductas de acoso aquellas que, aun pudiendo
incluirse aparentemente en la definicidon, se concluya que por sus caracteristicas no
constituyen comportamientos violentos (por ejemplo, las amonestaciones «fundadas» por
no realizar bien el trabajo, cuando no contengan descalificaciones improcedentes) o bien,
cuando las pruebas presentadas no sean consistentes, sin ser falsas.

A) Conductas consideradas como acoso laboral.*

— Dejar al trabajador de forma continuada sin ocupacion efectiva, o incomunicado, sin
causa alguna que lo justifique.
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— Dictar 6rdenes de imposible cumplimiento con los medios que al trabajador se le
asignan.

— Ocupacion en tareas inutiles o que no tienen valor productivo.

— Acciones de represalia frente a trabajadores/as que han planteado quejas, denuncias
o demandas frente a la organizacion, o frente a los que han colaborado con los
reclamantes.

— Insultar o menospreciar repetidamente a un trabajador.

— Reprenderlo reiteradamente delante de otras personas.

— Difundir rumores falsos sobre su trabajo o vida privada.

B) Conductas que no son acoso laboral (sin perjuicio de que puedan ser constitutivas
de otras infracciones). *

— Modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo sin causa y sin seguir el
procedimiento legalmente establecido.

— Presiones para aumentar la jornada o realizar determinados trabajos.
Conductas despoticas dirigidas indiscriminadamente a varios trabajadores/as.
Conflictos durante las huelgas, protestas, etc.
Ofensas puntuales y sucesivas dirigidas por varios sujetos sin coordinacion entre

ellos.
— Amonestaciones sin descalificar por no realizar bien el trabajo.
— Conflictos personales y sindicales.

El acoso moral puede ser descendente (cargo superior hacia inferior), horizontal
(mismo nivel) y ascendente (cargo inferior hacia superior). Constituye un factor de
agravacion el hecho que la situacién de acoso se produzca por un superior.

Definicion de Acoso sexual y acoso por razén de sexo:

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que ya sea indeseado por parte de la persona objeto de dicho comportamiento y
respecto de los que el sujeto activo sepa o esté en condiciones de saber que resultan
indeseadas y ofensivas para la persona objeto del comportamiento, que tenga lugar en el
ambito de la empresa o derivados de la relacion laboral y tenga el propésito o produzca el
efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea una
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo, mediante comportamientos, actitudes o
comentarios inapropiados. Otra definicién puede ser: todo comportamiento sexual
considerado ofensivo y no deseado por la persona acosada, producido en el ambito laboral
o similar, utilizando una situacién de superioridad o comparierismo y que repercute a nivel
laboral o docente generando un entorno intimidatorio o humillante.

El Acoso sexual puede clasificarse de distintas formas.

— Chantaje sexual / de intercambio o Acoso quid pro quo: Se trata propiamente de un
chantaje sexual, es decir, «esto a cambio de favores sexuales». Se obliga al trabajador a
someterse a determinados requerimientos sexuales y en caso de negarse, ser perjudicado
laboralmente. Se utiliza explicita o implicitamente para tomar una decisiéon que afectara al
futuro profesional del trabajador. Son sujetos activos de este tipo de actos quienes tienen
poder para decidir sobre la relacién laboral de la «victimay.

— Acoso ambiental: Todas aquellas conductas que crean un ambiente de trabajo hostil,
humillante o amenazador para el acosado. Pueden ser sujetos activos tanto superiores
como companieros de trabajo. Otros autores, para realizar su clasificacion, se basan en la
presencia o ausencia de acciones ejecutivas; se hace una discriminacion entre aquellas
manifestaciones que se desarrollan a «nivel de palabrasy», es decir en el plano puramente
comunicativo y aquellas que implican acciones ejecutivas, en cuyo caso se las considera
modalidades mas graves.

Verificable en http://www.boe.es

cve: BOE-A-2017-7011



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Lunes 19 de junio de 2017 Sec. Il

Pag. 50938

Debe quedar claro que, sea cual sea la modalidad padecida, cualquiera de ellas (leve,
moderada, grave) es lo suficientemente importante para utilizar todas las herramientas que
estén en nuestras manos para prevenirla.

Constituye acoso por razén de sexo, todo comportamiento realizado en funcién del
sexo de una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y crear un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo, asi como cualquier trato adverso o efecto
negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacién por
parte de una queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, destinados a impedir su
discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad entre hombres
y mujeres.

Procedimiento de Actuacion:

El Procedimiento fijado en el presente protocolo de actuacion se desarrollara bajo los
principios de rapidez y confidencialidad, garantizando y protegiendo la intimidad y la
dignidad de las personas objeto de acoso.

Asimismo, se garantizaran y respetaran los derechos de las personas implicadas en el
Procedimiento.

1. Comision Instructora de Situaciones de Acoso.

Se crea la Comision Instructora de Situaciones de Acoso, como érgano encargado de
tramitar el procedimiento. Se constituira reconociéndose idéntica representatividad a la
representacion de la direcciéon de la empresa y a la de los trabajadores y trabajadoras.
Cada una de las partes podra nombrar a un maximo de un representante en la comisién
(ambas partes dispondran del mismo numero de votos al margen del nimero de
asistentes). Cara a mantener una misma unidad de criterio, ambas partes se comprometen,
una vez constituida la comisién, a garantizar en la medida de lo posible que sus
representantes tengan caracter estable.

La persona denunciante de una situacién de acoso podra cambiar a cualquier miembro
de la Comisién por una persona de su confianza que cumpla los requisitos que se marcan
en la composicién de la misma.

La Comisién contara con las siguientes figuras entre sus componentes.

— Mediador Instructor/a: Persona técnica encargada de dirigir todas las actuaciones para
resolver el Expediente (citaciones, levantamiento de acta, custodia de documentacion, etc.)
y encargada de redactar el Informe de Conclusiones. Sera elegida por la empresa. Persona
con formacién en igualdad.

— Asesor/a: Persona técnica encargada del asesoramiento de la Comisién. Sera
necesario tener formacién en igualdad o experiencia similar en temas de género. Sera
elegida por la parte sindical.

Los gastos ocasionados por la Comision Instructora seran por cuenta de la empresa.

2. Actuacion: El procedimiento se inicia a partir de la presentacion de un escrito —que
en este protocolo denominaremos «denuncia»— aportado por la persona presuntamente
acosada. Adicionalmente, podréa presentar denuncia la representacion legal de los
trabajadores y cualquiera que tenga conocimiento de la existencia de situaciones de esta
naturaleza, en los mismos términos que se establecen abajo.

El escrito o comunicacion de denuncia debe dirigirse al Departamento de RR.HH, bien
por correo o por correo electronico a la direccidon exclusiva para estos asuntos: buzon@
coviar.com. La denuncia debe formularse siempre por escrito. No se tramitaran a través
del procedimiento contenido en el presente protocolo:

— Las denuncias anénimas.
— Las que se refieran a materias correspondientes a otro tipo de reclamaciones.
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El escrito de denuncia debera contener, al menos, la siguiente informacion:

Identificacion y firma del trabajador que formula la denuncia.
Descripcion de los hechos y naturaleza del acoso.

Persona o personas que, presuntamente, estan cometiendo el acoso.
Cualquier informacion que facilite la investigacion de los hechos.

3. Comision Instructora: Recibida la comunicacion sefalada en el parrafo anterior, se
constituira la Comision Instructora. Una vez conformada y designadas la persona
instructora y la asesora se abrira el correspondiente «Expediente de Investigacion por
presunto acoso».

El «Expediente de Investigacion» por presunto acoso estara formado por el conjunto
de documentos que acreditan las actuaciones practicadas por la Comisién Instructora,
tales como pruebas, declaraciones testificales, relacién cronolégica de hechos, y cuantas
se consideren oportunas para la aclaracion de los mismos. Todo ello se documentara por
escrito levantandose las correspondientes actas.

4. Apertura: Una vez constituida, la Comision Instructora iniciara la apertura de
expediente informativo encaminado a averiguar y constatar los hechos denunciados,
dandose audiencia a todas las personas intervinientes, testigos y aquellas que considere
la Comision deban personarse, incluida la Representacion legal de los trabajadores del
centro, practicando cuantas diligencias sean necesarias para el esclarecimiento y
verificacion de los hechos denunciados.

En cualquier caso, los/las trabajadores/as podran ser asistidos en sus intervenciones
ante la Comision Instructora, por una persona de la representacion de su eleccion,
pertenecientes a su mismo centro de trabajo.

Iniciado el procedimiento o durante la tramitacién del mismo, la Comisién Instructora,
a propia iniciativa o a solicitud de parte propondra a la Direccion de RRHH el cambio de
puesto o la adopcion de otras medidas que considere pertinentes para garantizar los
derechos, tanto de la persona solicitante como de la denunciada, asi como para garantizar
la confidencialidad de la investigacién y de cuanta informacién se contenga en el
Expediente.

5. Este proceso finalizara con la elaboracion, por parte de la Comisién Instructora, de
un informe de conclusiones, que incluira alegaciones particulares si no ha podido llegarse
a decision unanime. Al finalizar esta indagacion, el Mediador/Investigador emitira un
informe de valoracién e instruccién con las conclusiones y propuestas que se deriven de
la misma, que elevara a la Direccién de RR.HH, acompafiando las actuaciones practicadas.

Este informe debera ser emitido en un plazo maximo de 30 dias naturales desde que
se presentd la denuncia, siendo muy claro en sus conclusiones. La resolucion de la
Comision debera ser motivada, y en ella informara de los hechos como «constitutivos de
acoso» 0 «no constitutivos de acososy, y, en consecuencia, expresamente declarara a la
persona denunciada «autor de conducta constitutiva de acoso», o «no autor de conducta
constitutiva de acoso».

4.° Resultado de la Instruccién y acciones.

A la vista del informe de valoracion, el Director de RR.HH, debera optar por alguna de
las siguientes alternativas:

A) Archivo de la denuncia, motivado por alguno de los siguientes supuestos:

Desistimiento del denunciante
Falta de objeto o insuficiencia de indicios.
Que por actuaciones previas se pueda dar por resuelto el contenido de la denuncia.

B) Si del analisis del caso se dedujera la comision de alguna ofra falta, distinta a
acoso moral o | «mobbing», acoso sexual y acoso por razon de sexo y tipificada en la
normativa existente, se propondra la incoacién del expediente disciplinario que corresponda.
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C) Sidel referido informe se dedujese que se trata de un conflicto laboral de caracter
interpersonal u otras situaciones de riesgo psicosocial, —por ejemplo, de «maltrato
psicolégico», pero no «mobbing»—, se aplicara, si procede, alguna de las siguientes
medidas:

c.1 Sise trata de una situacion de conflicto: Activar los mecanismos de resolucion de
conflictos interpersonales, si existen, o proponer la actuacion de un «mediador», admitido
por las partes.

c.2 Si se trata de «otros supuestos» incluidos en el ambito de los riesgos
psicosociales: Aplicar las medidas correctoras que aconseje el informe de valoracion e
instruccion si procede.

D) Indicios claros de acoso laboral: Cuando del referido informe se deduzca con
claridad la existencia de acoso laboral, el Director de RR.HH podra ordenar la incoacion de
un expediente disciplinario por la Comisién de una falta muy grave de acoso, y aplicara si
‘procede, medidas correctoras y preventivas de la situacion. En caso de resolucién del
expediente con sancién que no conlleve el traslado forzoso o despido, la empresa tomara
las medidas oportunas, para que acosador y victima no convivan en el mismo departamento
o ambiente laboral, teniendo la victima la opcion de prioridad para quedarse en el puesto
de trabajo que viene ocupando.

E) Presuncién/Indicios de posible acoso laboral, en base al informe inicial emitido: Si
del informe de valoracion inicial, que habra considerado la naturaleza de la denuncia e
incluira las entrevistas realizadas y la informacién recopilada, se presumiera
razonablemente que existen indicios de acoso laboral, contra el trabajador/a pero no se
esta aun en condiciones de emitir una valoracion precisa, la Direccion de RR.HH.,
trasladara dicho informe inicial y toda la informacion disponible a un «Comité Asesor para
situaciones de acoso»; formado por Mediadores / Investigadores, expertos y asesores
externos, constituido al efecto y que comenzaran con el proceso hasta alcanzar una
valoracion definitiva de la situacién de presunto acoso.

Se garantizara que en el ambito de la empresa, no se produzcan represalias, contra
las personas que denuncien, atestiglien o participen en una investigacion de acoso. Si se
hubieran producido represalias o existido algun perjuicio para estas personas, tendran
derecho a ser restituidos en las condiciones en que se encontraban. No obstante lo
anterior, las denuncias, alegaciones o declaraciones que incurran en falsedad seran
igualmente constitutivos de infraccién y les sera aplicable el régimen sancionador
correspondiente.

La decision final se pondra en conocimiento de la persona solicitante, de la denunciada
y de la Comision Instructora en el plazo de 24 horas. Se informara a su vez del resultado
de la investigacion, asi como de la decision final, a la RLT del centro de trabajo de las
personas afectadas y a la Comision de Igualdad o Seguimiento del Plan de Igualdad.

La Empresa asegurara que los trabajadores y trabajadoras que consideren que han
sido objeto de acoso, quienes planteen una queja en materia de acoso o quienes presten
asistencia en cualquier proceso, por ejemplo facilitando informacién o interviniendo en
calidad de testigo, no seran objeto de intimidacién, persecucion o represalias. Cualquier
accién en este sentido se considerara susceptible de sancién disciplinaria.

5.° Seguimiento.

El seguimiento de la denuncias se realizara por parte de la Comision de investigacion
y de la Direccion de RR.HH. y se comunicara a la comision de Igualdad, en sus reuniones
semestrales tal como se indica en el Plan de Igualdad. Todos los trabajadores/as arriba
indicados deberan velar por la plena garantia de confidencialidad, sensibilidad y respeto a
los derechos de las personas afectadas por este protocolo, y con cumplimiento de la
normativa relativa a la protecciéon de datos de caracter personal.
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6.° Acciones Preventivas.
— Informacién y sensibilizacién.

Se promovera la difusién publica de este protocolo entre los/las trabajadores/as. De
esta forma se facilita que los/las trabajadores/as puedan advertir una situaciéon de acoso,
asi como conocer los derechos y los recursos con los que se cuentan, y la existencia de
este protocolo. La empresa difundira la existencia del presente protocolo y su contenido
por todos los medios a su alcance.

— Formacion.

Dentro de las acciones formativas previstas en el Plan de Formacion del afio y de las
posteriores revisiones del mismo, se contemplan acciones formativas en materia de
igualdad y lucha contra el acoso laboral, que afectan a todos los trabajadores y trabajadoras
en distintos niveles. Con esta formacién se pretende mejorar el nivel de escucha de la
empresa, dar instrumentos para gestionar las situaciones de acoso y, en definitiva, poder
reaccionar con conocimiento de causa, antes estas situaciones.

7.° Proteccién de las victimas.

En el caso de que se determine la existencia de acoso y la sanciéon impuesta no
determine el despido de la persona acosadora, la Direccion de Personal valorara adoptar
medidas para que no conviva con la victima del acoso en el mismo entorno laboral,
medidas sobre las que tendra preferencia la persona que ha sido agredida, y que nunca
podra suponer una mejora de las condiciones laborales de la persona agresora.

8. Ambito de aplicacion.

El procedimiento fijado en el presente protocolo de actuacion, sera de aplicacion para
la prevencion y tratamiento de situaciones de acoso sexual y por razén de sexo en el
trabajo que pudiera existir en cualquiera de los centros de Coviar.

Observaciones:

Este protocolo pasara a formar parte del Plan de Igualdad cuando éste sea negociado,
elaborado y firmado.

Al menos una vez al afio, la Comisién de Igualdad o de Seguimiento evaluara la
aplicacion del presente procedimiento, pudiendo las partes hacer las propuestas de
modificacion y adaptacion que consideren oportunas para mejorar la consecucion de los
objetivos del mismo.

Este Protocolo es un instrumento interno para resolver aquellas situaciones que
pudieran producirse en el seno de la Empresa, dentro de un marco de confidencialidad y
respeto a la dignidad de las Personas, pero no es limitativo de la libertad de ejercicio del
derecho de acceso a cualquier procedimiento legalmente establecido u organismo
competente.

Criterios a los que debe ajustarse la actuacién y garantias del procedimiento:

Respecto a las garantias que debe cumplir el procedimiento deben senalarse las
siguientes:

1. Respeto y proteccién a las personas: es necesario proceder con la discrecién
necesaria para proteger la intimidad y la dignidad de las personas afectadas. Las
actuaciones o diligencias deben realizarse con la mayor prudencia y con el debido respeto
a todas las personas implicadas, que en ningun caso podran recibir un trato desfavorable
por este motivo.

2. Confidencialidad: Las personas que intervengan en el procedimiento tienen
obligacién de guardar una estricta confidencialidad y reserva y no deben transmitir ni

Verificable en http://www.boe.es

cve: BOE-A-2017-7011



BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO

Lunes 19 de junio de 2017 Sec. lll. Pag. 50942

divulgar informacion sobre el contenido de las denuncias presentadas o en proceso de
investigacion.

3. Diligencia: La investigacion y la resolucion sobre la conducta denunciada deben
ser realizadas sin demoras indebidas y en los plazos establecidos, de forma que el
procedimiento pueda ser completado en el menor tiempo posible respetando las garantias
debidas.

4. Contradiccion: El procedimiento debe garantizar una audiencia imparcial y un
tratamiento justo para todas las personas afectadas. Todos los intervinientes han de buscar
de buena fe la verdad y el esclarecimiento de los hechos denunciados.

5. Restitucion de las victimas: Si el acoso realizado se hubiera concretado en un
menoscabo de las condiciones laborales de la victima, la empresa debera restituirla en las
condiciones mas proximas posibles a su situacién laboral de origen, con acuerdo de la
victima y dentro de las posibilidades organizativas.

6. Proteccion de la salud de las victimas: la organizacién debera adoptar las medidas
que estime pertinentes para garantizar el derecho a la proteccion de la salud de los
trabajadores/as afectados.

7. Prohibicion de represalias: Deben prohibirse expresamente las represalias contra
las personas que efectien una denuncia, comparezcan como testigos o participen en una
investigacion sobre acoso, siempre que se haya actuado de buena fe.

En el contexto de este protocolo deben tenerse en cuenta los siguientes criterios:

Cualquier empleado tiene la obligacion de poner en conocimiento de sus superiores
jerarquicos los casos de posible acoso laboral que conozca. La persona afectada por un
hecho de acoso laboral podra denunciarlo ante la organizacién y tendra derecho a obtener
respuesta siempre que exista constancia de su denuncia.

Todo responsable esta obligado a prestar atencién y a tramitar, en su caso, las quejas
que reciba sobre supuestos de acoso laboral en el ambito de su competencia. La aplicacion
de este protocolo no debera impedir en ningun caso la utilizacion, paralela o posterior, por
parte de las personas implicadas, de las acciones administrativas o judiciales previstas en
la Ley.

En aplicacién de las obligaciones establecidas para la coordinacion de actividades
empresariales a que obliga la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencion de riesgos
laborales, se tendran en cuenta los siguientes aspectos: Las empresas externas
contratadas seran informadas de la existencia de un protocolo de actuacién frente al acoso
laboral, cuando este exista. Cuando se produzca un caso de acoso entre empleados/as de
Coviar y personal de una empresa externa contratada, se aplicaran los mecanismos de
coordinacion empresarial. Por tanto, habra comunicacién reciproca del caso, con la
finalidad de llegar a un acuerdo sobre la forma de abordarlo.
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