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Il. ADMINISTRACION AUTONOMICA

JUNTA DE CASTILLA Y LEON
DELEGACION TERRITORIAL DE BURGOS
Oficina Territorial de Trabajo

Resolucién de fecha 17 de diciembre de 2014 del Jefe de la Oficina Territorial de Trabajo
de Burgos, por la que se dispone la inscripcién y publicacién del Plan de Igualdad solicitado
por la empresa UTE Miranda de Ebro (Valoriza Servicios Medioambientales, S.A.-Inbisa
Servicios y Medio Ambiente, S.A.).

Visto el texto del Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres de la
empresa UTE Miranda de Ebro (Valoriza Servicios Medioambientales, S.A.-Inbisa Servicios
y Medio Ambiente, S.A.) (C.C. 09100062012012) suscrito, de una parte, por la representacion
de laempresa y, de otra, por los representantes sindicales, y de conformidad con lo dispuesto
en el articulo 90.2 y 3 del Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, que aprueba el
texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, art. 2.1.f) del R.D. 713/2010, de
28 de mayo, sobre Registro y Deposito de Convenios y Acuerdos Colectivos de Trabajo
(B.O.E. de 12/06/2010), R.D. 831/95, de 30 de mayo, sobre traspaso de funciones y servicios
de la Administracién del Estado a la Comunidad de Castilla y Ledn en materia de Trabajo y
Orden de 21 de noviembre de 1996 (BOCYL 22/11/1996) de las Consejerias de Presidencia
y Administracién Territorial y de Industria, Comercio y Turismo, por la que se definen las
funciones de las Oficinas Territoriales de Trabajo.

Esta Oficina Territorial de Trabajo acuerda:

Primero. — Ordenar su inscripcion en el Registro de Convenios de este Organismo,
con notificacion a la Comisién Negociadora.

Segundo. — Disponer su publicacion en el Boletin Oficial de la Provincia de Burgos.
En Burgos, a 17 de diciembre de 2014.

El Jefe de la Oficina Territorial de Trabajo,
Antonio Corbi Echevarrieta

* * *

diputacion de burgos
bopbur.diputaciondeburgos.es D.L.: BU-1-1958




o
oulry

" w2 RO
A Pa—

=" boletin oficial de la provincia N

o B & ~

& m@ viernes, 9 de enero de 2015

PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES
DE LA UTE MIRANDA DE EBRO

iINDICE. -
. — Introduccién.
. — Presentacion de la empresa.
. — Marco juridico de referencia.
. — Declaracién de compromiso con la igualdad de oportunidades.
. — Ambito de aplicacién y vigencia del Plan de Igualdad.

. — Objetivos del Plan de Igualdad.
. — Diagnéstico de la situaciéon de la empresa.

;
2

3

4

5

6. — Principios rectores del Plan de Igualdad.

7

8

9. — Areas de intervencién: Objetivos y medidas.
y

0. — Seguimiento y evaluacion

1. — INTRODUCCION.

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal reconocido
en diversos textos internacionales sobre derechos humanos, entre los que destaca la
Convencion sobre la Eliminacién de todas las formas de Discriminacién contra la Mujer,
aprobada por la Asamblea General de Naciones Unidas en diciembre de 1979 y ratificada
por Espana en 1983. Es asimismo un principio fundamental en la Unién Europea. Desde
la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de 1999 y del Tratado de
Lisboa, el 1 de diciembre de 2009, reconociendo el caracter juridicamente vinculante de
la Carta de Derechos Fundamentales de la Union Europea, la igualdad entre mujeres y
hombres y la eliminacion de las desigualdades entre ambos constituyen un objetivo de
caracter transversal que debe integrarse en todas las politicas y acciones de la Unién y de
sus Estados Miembros.

El articulo 14 de la Constitucién Espafnola de 1978 proclama el derecho a la igualdad
y la no discriminacion por razén de sexo. Por su parte, el articulo 9.2 consagra la obligacion
de los poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad del individuo y
de los grupos en que se integra sea real y efectiva.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, supuso un antes y un después en la elaboracion de politicas activas sobre el
principio de igualdad entre hombres y mujeres. En su preambulo expresa que resulta
necesaria: «Una accién normativa dirigida a combatir todas las manifestaciones aun
subsistentes de discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo y a promover la
igualdad real entre mujeres y hombres, con remocién de obstaculos y estereotipos sociales
que impiden alcanzarla. Esta exigencia se deriva de nuestro ordenamiento constitucional
e integra un genuino derecho de las mujeres, pero es a la vez un elemento de
enriquecimiento de la propia sociedad espafiola, que contribuird al desarrollo econémico
y al aumento del empleo».
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También en su Titulo IV contempla el derecho al trabajo en igualdad de
oportunidades, asi como objetivos, estrategias o0 medidas a adoptar para su consecucion.

Por otro lado, en el Convenio Colectivo de UTE Miranda de Ebro (Valoriza Servicios
Medioambientales, S.A.-Inbisa Servicios y Medio Ambiente, S.A.) se refleja en sus
disposiciones adicionales que: «Las organizaciones firmantes del Convenio, tanto sindical
como empresarial, entienden que es necesario que el derecho fundamental a la igualdad
de trato y oportunidad entre hombres y mujeres en el trabajo sea real y efectivo. Asimismo,
la eliminacién de las desigualdades entre unas y otros es un objetivo que debe integrarse
en todos los ambitos de actuacién. Por ello, y teniendo presente el papel del sector de la
Limpieza Publica Viaria como sector comprometido, se acuerda favorecer una gestiéon
6ptima de los recursos humanos que evite discriminaciones y que pueda ofrecer igualdad
de oportunidades en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacién y a la promocién
profesional. Todo ello, de conformidad con el deber de negociar medidas dirigidas a
promover la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito
laboral, segun lo previsto en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de Igualdad Efectiva
entre Mujeres y Hombres (BOE de 23 de marzo)».

Asimismo, la Entidad se compromete a promover el establecimiento de las bases
indispensables, necesarias y convenientes en orden a no tolerar ningun tipo de conductas
o practicas de cualquier situacién de acoso.

2. - PRESENTACION DE LA EMPRESA.

Las sociedades Valoriza Servicios Medioambientales S.A. e Inbisa Servicios y Medio
Ambiente, S.A. constituyen una Unién Temporal de Empresas con arreglo a las
prescripciones de la Ley 18/1982, de 26 de mayo, bajo la denominacién «UTE Miranda de
Ebro» con el objeto exclusivo de la ejecucién del contrato de servicio publico de «Limpieza
viaria, recogida de residuos solidos urbanos, limpieza de alcantarillado, desratizacién y
recogida de animales», adjudicado por el Excmo. Ayuntamiento de Miranda de Ebro, en
fecha 9 de octubre de 2008.

Por lo que se refiere a los valores de la compafia, entendidos como conjunto de
principios, ideales, creencias y reglas que sirven como marco de referencia para la toma
de decisiones organizacionales, cabe destacar los siguientes:

— Innovacioén: Aceptar desafios y soluciones creativas en una constante busqueda
de la mejora continua en los procesos y en los productos, para aumentar el valor afiadido
que la Compainiia da a sus clientes y a la sociedad en general.

— Excelencia: Busqueda de la excelencia en todas las operaciones y actuaciones
que realiza la Compania cumpliendo con los mas altos estandares de calidad.

— Orientacion a las personas: El mayor activo de la UTE Miranda es el esfuerzo y
dedicacion de todas las personas que trabajan en la misma. Por ello, consideramos a cada
colaborador como Unico invirtiendo para mejorar su potencial y sus expectativas
profesionales, fomentando el orgullo de pertenencia a la organizacion.

— Preocupacién por el entorno: Toda actuacién de la UTE Miranda sera realizada
con la maxima preocupacion y cuidado del entorno, sintiéndose parte integrante de la
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comunidad en que desarrolla sus actividades y comprometiéndose a impulsar y promover
el desarrollo econdémico, social y cultural de su entorno.

— Espiritu de equipo: Fomentar el trabajo en equipo, creando equipos
multidisciplinares que permitan un gran desarrollo profesional. Ser ejemplo de esfuerzo y
dedicacioén en el desarrollo diario de nuestras actividades, superando las adversidades y
logrando conjuntamente grandes retos profesionales.

— Compromiso: El esfuerzo permanente por hacer de la UTE Miranda un proyecto
continuado de éxito, donde cada mujer y hombre son piezas fundamentales.

— Austeridad: Vivimos en un mundo de recursos escasos y atravesamos una €poca
de restricciones en los mercados. Por ello, cada elemento empleado ha de ser productivo.
Cada recurso invertido ha de hacerse con agilidad pero con prudencia. La creacién real de
valor ha de presidirlo todo: Valor para el conjunto de los recursos humanos, valor para
nuestras actuaciones y negocios, valor para los mercados y valor para el conjunto de la
sociedad.

3. - MARCO JURIDICO DE REFERENCIA.
1. — Normativa internacional:

— Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacién contra la
mujer, aprobada por Naciones Unidas en el afilo 1979 y ratificada por Espafa en el afio
1983.

2. — Normativa comunitaria:

— Directiva 2202/73/CE que se refiere a la aplicacion del principio de igualdad de
trato entre mujeres y hombres en el acceso al empleo, a la formacion y a la promocion
profesional y a las condiciones de trabajo.

— Directiva 2004/113/CE que hace referencia a la aplicacion del principio de igualdad
de trato entre mujeres y hombres en el acceso a bienes, servicios y suministros.

3. — Normativa nacional:

— Constitucién Espafiola de 1978: En su articulo 14 establece que los espafnoles son
iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacién alguna por razén de
nacimiento, raza, sexo, religion, opinién o cualquier otra condicién o circunstancia personal
o social.

De igual forma, el articulo 35 de la CE declara que todos los espafioles tienen el
deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la libre eleccién de profesién u oficio, a la
promocion a través del trabajo y a una remuneracion suficiente para satisfacer sus
necesidades y las de su familia, sin que en ningun caso pueda hacerse discriminacion por
razon de sexo.

— Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, que en su articulo 4.2.c) dispone que,
en la relacion de trabajo, los trabajadores tienen derecho a no ser discriminados para el
empleo o una vez empleados, por razén de sexo.
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Asimismo, el articulo 4.2.e) del citado precepto establece como derecho de los
trabajadores «el respeto de su intimidad y a la consideracién debida a su dignidad,
comprendida la proteccion frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religiéon o
convicciones, discapacidad, edad u orientacidn sexual, y frente al acoso sexual y al acoso
por razén de género».

Igualmente, en este texto legal se recoge la prohibicién de los preceptos
reglamentarios, clausulas de los convenios colectivos y decisiones unilaterales del
empresario que contengan disposiciones discriminatorias en las condiciones de trabajo,
y asi se refleja en los siguientes articulos:

El art. 17.1 ET declara que: «Se entenderan nulos y sin efecto los preceptos
reglamentarios, las clausulas de los convenios colectivos, pactos individuales y decisiones
unilaterales del empresario que den lugar en el empleo, asi como en materia de
retribuciones, jornada y demas condiciones de trabajo, a situaciones de discriminacién
directa o indirecta desfavorables por razén de edad o discapacidad o a situaciones de
discriminacion directa o indirecta o por razén de sexo, origen, incluido el racial o étnico,
estado civil, condicién social, religion o convicciones, ideas politicas, orientacion o
condicién sexual, adhesion o no a sindicatos y a sus acuerdos, vinculos de parentesco con
personas pertenecientes a/o relacionadas con la empresa y lengua dentro del Estado
espanol.

Seran igualmente nulas las 6rdenes de discriminar y las decisiones del empresario
que supongan un trato desfavorable de los trabajadores como reacciéon ante una
reclamacién efectuada en la empresa o ante una accién administrativa o judicial destinada
a exigir el cumplimiento del principio de igualdad de trato y no discriminacion».

Art. 17.4. ET: «Sin perjuicio de lo dispuesto en los apartados anteriores, la
negociacion colectiva podra establecer medidas de accion positiva para favorecer el
acceso de las mujeres a todas las profesiones. A tal efecto podra establecer reservas y
preferencias en las condiciones de contratacion de modo que, en igualdad de condiciones
de idoneidad, tengan preferencia para ser contratadas las personas del sexo menos
representado en el grupo o categoria profesional de que se trate.

Asimismo, la negociacioén colectiva podra establecer este tipo de medidas en las
condiciones de clasificacion profesional, promocién y formacién, de modo que, en igualdad
de condiciones de idoneidad, tengan preferencia las personas del sexo menos
representado para favorecer su acceso en el grupo, categoria profesional o puesto de
trabajo de que se trate».

Art. 17.5 ET: «El establecimiento de planes de igualdad en las empresas se ajustara
a lo dispuesto en esta Ley y en la Ley Organica para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres».

— Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social, que establece en
su art. 7.13 como infraccién grave: «No cumplir las obligaciones que en materia de planes
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de igualdad establecen el Estatuto de los Trabajadores o el convenio colectivo que sea de
aplicacion».

De igual forma considera como infraccion muy grave:

Art. 8.11. Los actos del empresario que fueren contrarios al respeto de la
intimidad y consideracién debida a la dignidad de los trabajadores.

Art. 8.12. Las decisiones unilaterales de la empresa que impliquen discriminaciones
directas o indirectas desfavorables por razén de edad o discapacidad o favorables o
adversas en materia de retribuciones, jornadas, formacién, promociéon y demas
condiciones de trabajo, por circunstancias de sexo, origen, incluido el racial o étnico,
estado civil, condicién social, religion o convicciones, ideas politicas, orientacién sexual,
adhesién o no a sindicatos y a sus acuerdos, vinculos de parentesco con otros
trabajadores en la empresa o lengua dentro del Estado espafol, asi como las decisiones
del empresario que supongan un trato desfavorable de los trabajadores como reaccién
ante una reclamacion efectuada en la empresa o ante una accién administrativa o judicial
destinada a exigir el cumplimiento del principio de igualdad de trato y no discriminacion.

— Cddigo Penal:

En su articulo 184 recoge v tipifica el delito de acoso sexual. El art. 184.1 CP sefiala
que: «El que solicitare favores de naturaleza sexual, para si o para un tercero, en el ambito
de una relacién laboral, docente o de prestacién de servicios, continuada o habitual, y con
tal comportamiento provocare a la victima una situacién objetiva y gravemente
intimidatoria, hostil o humillante, sera castigado, como autor de acoso sexual, con la pena
de arresto de seis a doce fines de semana o multa de tres a seis meses» (multa minima de
108,18 euros y maxima de 54.091,09 euros).

El art. 184.2 CP establece: «Si el culpable de acoso sexual hubiera cometido el
hecho prevaliéndose de una situacién de superioridad laboral, docente o jerarquica, o con
el anuncio expreso o tacito de causar a la victima un mal relacionado con las legitimas
expectativas que aquélla pueda tener en el ambito de la indicada relacion, la pena seré de
arresto de doce a veinticuatro fines de semana o multa de seis a doce meses» (multa
minima de 216,36 euros y maxima de 108.182,18 euros).

— Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y
Hombres: Hace hincapié en la correccion de desigualdad en el ambito especifico de las
relaciones laborales reconociendo el derecho a la conciliacién de la vida personal, familiar
y laboral.

— Marco legal relativo al Plan de Igualdad:

El Plan de Igualdad es una de las medidas que nacen a la luz de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, cuya exposicién
de motivos comienza con la proclamacion del articulo 14 de la Constituciéon Espafiola,
articulo que consagra el consabido derecho de igualdad de los espafoles ante la ley, sin
que pueda prevalecer discriminacioén alguna por razén de sexo, entre otros motivos.
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El principio de igualdad es un principio juridico universal, principio fundamental
también de la Unidn Europea, contenido ya en numerosas directivas, y a las que finalmente
esta Ley Organica viene a servir de transposicion con el fin de proteger el citado principio
y hacer de él una realidad viva y efectiva en nuestro ordenamiento juridico.

Pese a que este principio tiene un reconocimiento histérico, no ha resultado
suficiente, por lo que se pretende que a través de esta Ley se realice una politica mucho
mas activa al respecto, asi como la implantacién de medidas positivas que eviten, en la
medida de lo posible, todo tipo de conductas discriminatorias, tanto en el ambito de las
Administraciones Publicas como en el de la empresa privada.

4. - DECLARACION DE COMPROMISO CON LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES.

Las partes firmantes del presente Plan de Igualdad velaran por el cumplimiento de
los objetivos y medidas que conforman dicho Plan, a través de la Comision de Igualdad
de Oportunidades constituida para este fin el dia 12 de diciembre de 2012, con
representacion de la empresa y de los trabajadores y trabajadoras (en el Anexo | se recoge
el acta de constitucion y el Reglamento interno y de funcionamiento suscrito por ambas
partes).

5. — PRINCIPIOS RECTORES DEL PLAN DE IGUALDAD.
Los principios rectores que se han tenido en cuenta a la hora de elaborar este Plan son:
1. — 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,
orientacion sexual y estado civil.

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

2. — No discriminacion directa e indirecta por razén de sexo.

Se considera discriminacidn directa por razén de sexo la situaciéon 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 situacion comparable.

Se considera discriminacién indirecta por razén de sexo la situacion 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.

3. — No discriminacion por embarazo o maternidad.

Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las
mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad.
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4. — Indemnidad frente a represalias.

Supone la nulidad de las actuaciones de cualquier trato adverso o negativo como
consecuencia de la presentacion de quejas o reclamaciones destinado a exigir un trato
igualitario y el cumplimiento efectivo del principio de igualdad.

6. — OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD.
Los objetivos basicos y primordiales de este Plan de Igualdad son:

1. — Garantizar el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el seno de la UTE Miranda.

2. — Promover la igualdad laboral por razén de sexo en materia de seleccion,
contratacion, formacion, promocion profesional, retribucion salarial y condiciones de
trabajo.

3. — Facilitar la conciliacién de la vida familiar, personal y laboral del personal de la
UTE Miranda, a través de medidas concretas que posibiliten una compatibilizacion 6ptima
de los ambitos laboral y familiar.

4. — Conseguir una composicion equilibrada de mujeres y hombres en la plantilla, en
todas sus areas, departamentos, categorias y puestos.

5. — Promover y mejorar las posibilidades de acceso del sexo menos representado
a puestos de responsabilidad.

6. — Integrar la perspectiva de género en la gestion de los Recursos Humanos.

7. — Prevenir y corregir cualquier comportamiento o accion que pudiera entrafiar
indicios de acoso sexual, acoso por razén de sexo o discriminacién por razén de sexo.

7. - AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA DEL PLAN DE IGUALDAD.

El presente Plan sera de aplicacién a todas las trabajadoras y trabajadores que
presten sus servicios retribuidos en el centro de trabajo UTE Miranda de Ebro (Valoriza
Servicios Medioambientales, S.A.-Inbisa Servicios y Medio Ambiente, S.A.).

El Plan estara vigente hasta el 31 de diciembre de 2017. A partir de esa fecha, el
Plan se prorrogara de afo en afio salvo que alguna de las partes firmantes solicitara su
revisidon o modificacion con al menos 30 dias de antelacion a la fecha de finalizacion de la
vigencia inicial o de cualquiera de sus prérrogas, y en ese caso se realizara una nueva
planificacién, de acuerdo a los resultados de la evaluacion final del mismo.

8. — DIAGNOSTICO DE SITUACION. RESULTADOS.

En cumplimiento de lo establecido en el art. 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la lgualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, se ha realizado un diagnostico
inicial que ha permitido realizar un estudio de caracter cuantitativo y cualitativo acerca de
la situacion de la empresa en materia de igualdad.

En concreto, los aspectos analizados han sido los siguientes:
1. Acceso a la empresa: Selecciéon y Promocion del Personal.

2. Contrataciéon y condiciones de trabajo.
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Formacién.
Retribucién.
Cultura de Empresa, comunicacion.

Conciliacién de la vida laboral con la familiar y personal.

N o o b~ o

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.
Las técnicas utilizadas para la realizacién del diagnéstico son:

— Cuantitativas: Centradas en analizar los datos desagregados por sexo sobre la
plantilla, facilitados por el Departamento de Recursos Humanos.

— Cualitativas: A través de documentos e informes facilitados por la empresa, que
complementan los datos cuantitativos.

— Documental: Revisién del Convenio Colectivo.
9. - AREAS DE INTERVENCION. OBJETIVOS Y MEDIDAS.
9.1. - Areas de Intervencion:

De acuerdo a los resultados obtenidos del diagnéstico de la situacion de la empresa,
se definen las siguientes areas de intervencion:

— Seleccién de personal, contratacion y promocion profesional.

— Segregacion ocupacional.

— Formacioén continua.

— Conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

— Salud laboral.

- Violencia de género.

— Sensibilizacién y comunicacion.

9.2. — Objetivos especificos y medidas, por area de intervencion:
9.2.1. — Area de seleccion de personal, contratacién y promocién:
Objetivos:

— Consolidar los procesos selectivos y de contratacion igualitarios por razén de sexo.
— Tender a la composicién equilibrada de la plantilla por sexos.
Medidas:

— Garantizar la presencia de mujeres en el proceso de seleccion.

— Garantizar la participacion de la RLT en los procesos de seleccion y contratacion
de personal al objeto de fomentar la igualdad de oportunidades.

- Informar a la plantilla de las vacantes que se produzcan.

— Utilizacion inclusiva del lenguaje en convocatorias, ofertas y publicaciones.

diputacion de burgos
bopbur.diputaciondeburgos.es D.L.: BU-1-1958

-17 -



Wa'l bl anita"
( ‘() /'\.
— — S ~

boletin oficial de la provincia )
m@

N\ ‘ \
A

— Ampliar los sistemas de reclutamiento para buscar candidaturas del sexo menos
representando (Ej. Asociaciones de mujeres).

— Potenciar que los procesos de seleccion sean objetivos. En las entrevistas
establecer un guién semiestructurado que garantice la objetividad del proceso.

— En los procesos de seleccién y promocién de personal se tendera a alcanzar una
composicion equilibrada de mujeres y hombres en la plantilla, y se dara prioridad a la
contratacion y promocion de mujeres, a igualdad de capacidades y méritos.

— Continuar con la formacion en igualdad de oportunidades a los mandos.

— Hacer un seguimiento del nimero de solicitudes recibidas y contrataciones
realizadas por sexo, analizando la idoneidad de los curriculum, tanto seleccionados como
rechazados, para cubrir los puestos ofertados.

- Solicitar anualmente a la plantilla la actualizacion de su titulaciéon y formacion, con
la finalidad de poder valorarse de cara a procesos de promocién interna.

— Publicitar en las ofertas de empleo el compromiso de la empresa con la igualdad
de oportunidades.

9.2.2. - Area de segregacién ocupacional:
Objetivos:

— Promover un equilibrio en la plantilla por categorias profesionales entre hombres
y mujeres.

Medidas:

— Favorecer acciones positivas encaminadas a conseguir una presencia equilibrada
de mujeres y hombres en la empresa.

9.2.3. - Area de formacion:
Objetivos:

— Sensibilizar a toda la plantilla en igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.

— Formar en igualdad de oportunidades a la RLT y a los mandos de la empresa.
Medidas:

— Planificar e impartir formacion a nivel de sensibilizacién en politicas de igualdad a
los mandos de la empresa y a la RLT.

Objetivos:
— Potenciar formacion a toda la plantilla que incentive su carrera profesional.
Medidas:

— Continuar con los planes de formaciéon para toda la plantilla que favorezca su
promocion profesional.

— Publicitar las acciones formativas disponibles para toda la plantilla.
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— Facilitar el acceso a la formacion al personal que disfrute de medidas de
conciliacion.

— Asegurar la participacion de la RLT en la planificacion de la formacién.

9.2.4. - Area de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral:

Objetivos:

— Fomentar y garantizar el disfrute de las diferentes medidas de conciliacion.

Medidas:

- Difundir camparias de sensibilizacion en materia de igualdad de oportunidades en
las que participe la empresa.

— Publicitar en el tablén los diferentes permisos, excedencias y licencias existentes
en la normativa laboral y difundir a toda la plantilla las medidas de conciliacién de la vida
familiar, personal y laboral.

Objetivos:
— Facilitar la corresponsabilidad de hombres y mujeres en el centro de trabajo.
Medidas:

— Con la finalidad de facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, la
plantilla podra solicitar por escrito la adaptacién/flexibilizacion de su jornada ordinaria,
siempre que la causa sea de urgente necesidad, debidamente acreditada e incluyendo el
motivo y su duracién. Las solicitudes seran valoradas por la empresa, previa consulta a la
Comisién de Igualdad, resolviendo en un plazo no superior a 7 dias, desde la fecha de
solicitud.

9.2.5. — Area de salud laboral:
Objetivos:

— Introducir la perspectiva de género en el abordaje de la salud laboral en el centro
de trabajo.

— Garantizar la prevencion de acoso sexual y por razén de sexo.
Medidas:

— En el caso de trabajadoras en estado de gestacién o parto reciente, se realizara
la evaluacion de riesgos segun lo establecido en la normativa vigente.

— Dar a conocer el protocolo de acoso sexual y acoso por razén de sexo que
garantice los canales de denuncia.

— Promover que las personas responsables de la tramitacién de denuncias por acoso
sexual y por razén de sexo cuenten con formacién especifica en esta materia.

— Formar en materia de acoso sexual y por razén de sexo a los mandos de la
empresay ala RLT.
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9.2.6. — Area de violencia de género:
Objetivos:

— Garantizar los derechos laborales de las trabajadoras ante la violencia de género,
mejorando su proteccion.

Medidas:

— Informar a la plantilla a través de los medios de comunicacién interna de los
derechos reconocidos legalmente a las mujeres victimas de violencia de género y de las
mejoras incluidas en el Plan de Igualdad.

- Facilitar la movilidad geografica de las trabajadoras victimas de violencia de forma
temporal.

— Facilitar la adaptacion de la jornada, el cambio de turno y la flexibilidad horaria a
las mujeres victimas de violencia de género para hacer efectiva su proteccion.

— Permitir a la trabajadora victima de violencia de género variar su periodo vacacional
dentro del afio natural siempre por causas justificadas y debidamente acreditadas.

— Regular la posibilidad de excedencia por causa de violencia de género, con la
reserva del puesto de trabajo.

9.2.7. - Area de sensibilizacién y comunicacion:
Objetivos:

— Asegurar que la comunicacién interna y externa promueva una imagen igualitaria
de mujeres y hombres y garantizar que las comunicaciones internas sean accesibles a
toda la plantilla.

Medidas:

— Publicitar el Plan de Igualdad asi como el Protocolo para la Prevencion del Acoso
Sexual y/o por razén de sexo.

— Establecer canales de informacién permanente sobre la integracién de la igualdad
de oportunidades en la empresa: Tablén de anuncios, buzén de sugerencias...

Objetivos:

— Utilizacion de un lenguaje inclusivo en todos los niveles de la organizacion, tanto
en documentos como en publicaciones.
Medidas:

— Reuvisar, corregir y vigilar sistematicamente el lenguaje y las imagenes utilizadas en
las comunicaciones de uso interno y externo.
10. - SEGUIMIENTO Y EVALUACION.

La Comisidén de Igualdad sera la encargada de realizar el seguimiento y evaluacion
del Plan, con un caracter continuo y orientado a la mejora del mismo.
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Para valorar el grado de cumplimiento de las medidas aprobadas, la Comisién de
Igualdad realizara un seguimiento anual de las actuaciones desarrolladas, de acuerdo a los
indicadores de evaluacion recogidos en el Anexo Il

Asimismo, en caso de alguna necesidad urgente, la Comision de Igualdad se reunira
a peticion de cualquiera de las partes firmantes, en un plazo maximo de una semana.

* * *

ACUERDO DE CONSTITUCION DE LA COMISION PARITARIA DE IGUALDAD
EN LA EMPRESA UTE MIRANDA DE EBRO

1. — Introduccion.

El preambulo de la Ley Orgéanica 3/2007, para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y
Hombres, establece que:

- «La igualdad efectiva entre mujeres y hombres es un principio juridico universal
reconocido en diversos textos internacionales sobre derechos humanos, entre los que
destaca la Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacidn contra
la mujer, aprobada por la Asamblea General de Naciones Unidas en diciembre de 1979 y
ratificada por Espafa en 1983».

— «Resulta necesaria una accién normativa dirigida a combatir todas las
manifestaciones aun subsistentes de discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo
y a promover la igualdad real entre mujeres y hombres, con remocion de los obstaculos y
estereotipos sociales que impiden alcanzarla. Esta exigencia se deriva de nuestro
ordenamiento constitucional e integra un genuino derecho de las mujeres, pero es a la vez
un elemento de enriquecimiento de la propia sociedad espafola, que contribuira al
desarrollo econémico y al aumento del empleo».

La Ley presta especial atencion a la correccién de la desigualdad en el ambito
especifico de las relaciones laborales, promoviendo la adopcion de medidas concretas a
favor de la igualdad en las empresas:

— Articulo 45.1 de la Ley: «<Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de
trato y oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas
dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas
que deberan negociar, y en su caso, acordar con la representacion legal de los trabajadores
en la forma que determine la legislacién laboral».

2. — Medidas concretas a favor de la igualdad en la empresa.

La Ley de Igualdad establece una medida importante para la estructuracion de estas
medidas: El Plan de Igualdad, que sera obligatorio en las empresas de mas de 250
trabajadores y trabajadoras.

Al margen de estos planes, se impone a las empresas la obligatoriedad de adoptar
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres,
asi como el deber de negociar medidas dirigidas a promover la igualdad de oportunidades.

diputacion de burgos
bopbur.diputaciondeburgos.es D.L.: BU-1-1958

- 921 =



"NIRIR atahiaile
/‘L‘__( "\"__{\/‘:\;

boletin oficial de la provincia )
m@

El establecimiento de Planes o Medidas de Igualdad en las empresas lleva aparejada
una estructura que sera practicamente similar:

— Creacién de una comisién de igualdad, para la realizacién, seguimiento y
evaluacion de las medidas que posteriormente se establezcan.

— Diagndstico de la situacion de la empresa: Examen y andlisis de datos cuantitativos
y cualitativos de los distintos aspectos relativos a trabajadores y trabajadoras de la
empresa: Sobre acceso, condiciones de trabajo, clasificacién profesional, promocion,
formacion, salud laboral,... Todos los datos desagregados por sexos.

— Elaboracién del Plan de Igualdad o de las Medidas de Igualdad: Que se realizara
teniendo en cuenta las conclusiones que se establecen en el diagndstico sobre la situacion
de hombres y mujeres en la empresa, y que tendra unos objetivos con medidas concretas
en cada materia, unos indicadores y una temporalizacion.

3. — Comision de Igualdad.

Se considerara creada una vez firmada su acta de constitucion (ver anexo), y en ella
descansaran todas las competencias y responsabilidades en materia de igualdad que en
el propio acta se dictaminen.

* * *

ANEXO |
ACTA DE CONSTITUCION DE LA COMISION DE IGUALDAD
Reunida en Miranda de Ebro:

Por un lado la representacion de la empresa y por otro la representacion sindical en
la empresa, se acuerda:

La creacion de una Comision de Igualdad, con fecha de 12 de diciembre de 2012,
que se ocupara de promocionar la Igualdad de Oportunidades, y cuya funcién principal
es la negociacion de un Plan de Igualdad para la plantilla de la empresa UTE Miranda
de Ebro.

COMPOSICION:

La Comision de Igualdad sera paritaria, y estara compuesta por cuatro personas,
dos por la parte empresarial:

— D.2 Laura Ochoa de Aspuru Berriozabal.

— D.? Ménica Palacios Berzal.

y dos por la parte sindical:

- D. Miguel Angel Quintana Fernandez de Pinedo.
— D. Jesus del Olmo Alonso.

contando ademas con una persona asesora cada parte si fuera necesario.
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También existe la posibilidad de que cada parte pueda tener una persona suplente
en caso necesario, debiendo quedar recogido en la reunion correspondiente su nombre y
parte a la que suple en la reunién.

FUNCIONAMIENTO:
Tras la firma de este acta, se estableceran las siguientes actuaciones:

— Antes del dia 4 de enero de 2012, la representacion sindical hara la peticidn oficial
de datos cuantitativos y cualitativos sobre la plantilla a la empresa.

— La empresa tendra de plazo hasta el dia 28 de enero de 2013 para entregar los
datos requeridos.

— Dandose las partes un plazo de un mes para examinar los datos, se reunira la
Comisién de Igualdad, estableciéndose en la misma reunién un calendario de reuniones
para la consecucion del Plan de Igualdad.

Una vez firmado el Plan de Igualdad, se procedera a su registro.

La Comisién se reunira de manera ordinaria cada 8 meses, quedando convocadas
las partes de una a otra reunién, y de manera extraordinaria cuando lo solicite cualquiera
de las partes con un preaviso de 10 dias, o cuando asi se pacte en el acta de la reunién
anterior.

De las reuniones se levantara acta que recogera los temas tratados, los acuerdos
alcanzados, los documentos presentados y la fecha de la siguiente reunion.
FUNCIONES PRINCIPALES:

1. — Elaboracion de un Plan de Igualdad, que contara con un diagnostico de partida,
con los datos que aporte la empresa, y seguidamente se concretaran y propondran
acciones y medidas que configuraran el Plan de Igualdad y que versaran sobre las
siguientes tematicas:

— Acceso al empleo.

— Clasificacion profesional.

— Formacion.

— Promocion.

— Conciliacién de la vida personal y familiar.

— Protocolo de acoso sexual y acoso por razén de sexo.
— Sensibilizaciéon y comunicacion.

2. — Realizacion de un seguimiento-evaluacién de las acciones tomadas sobre la
ejecucion del Plan de Igualdad.

3. — Dirimir consultas sobre dudas de interpretacion y/o aplicacion que puedan surgir
en relacion con las disposiciones sobre igualdad que se establezcan en el Plan.

4. - Elaboracion de propuestas de mejora, tanto en los objetivos del Plan como en
las acciones y medidas para su consecucion.
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5. — Recibir anualmente informacion desde la empresa de la evolucién de la plantilla

desde una perspectiva de género.

6. — Todas aquellas otras que desde el Plan de Igualdad se establezcan.

En prueba de conformidad, ambas partes firman el presente acuerdo, en el lugar y

fecha indicados al inicio:

Representante empresa
(ilegible)

SEGUIMIENTO Y EVALUACION DE MEDIDAS

1. — Area de seleccién de personal, contrataciéon y promocién.

Objetivos:

ANEXO Il

Representante sindical
(ilegible)

— Consolidar los procesos selectivos y de contratacion igualitarios por razén de sexo.

— Tender a la composicion equilibrada de la plantilla por sexos.

produzcan.

informa /Total de procesos
Canales de informacion
utilizados

1.1. Garantizar la presencia de mujeres en el|N° de procesos de seleccion RR. HH. Anual
L. N° de hombres y mujeres que
proceso de seleccion. L
participan en cada uno
1.2. Garantizar la participacion de la RLT en los|N° de procesos con presencia | RR.HH Anual
procesos de seleccién y contratacion de personal al[de la RLT/ N° de procesos
objeto de fomentar la igualdad de oportunidades. realizados
1.3. Informar a la plantilla de las vacantes que se|N° de procesos de los que se|RR. HH.; RLT Anual

1.4. Utilizaciéon inclusiva  del
convocatorias, ofertas y publicaciones

lenguaje en

Revisién inclusiva del lenguaje
en todos los documentos vy
publicaciones

N° de documentos revisados
N© de documentos
modificados

RR. HH.; RLT

Toda la vigencia del
Plan

1.5. Ampliar los sistemas de reclutamiento para
buscar candidaturas del sexo menos representando
(ej. Asociaciones de mujeres).

Listado de entidades/centros
donde se difunden las ofertas
(comparativa antes y después
del Plan).

RR. HH.

Anual

1.6. Potenciar que los procesos de seleccion sean
objetivos. En las entrevistas establecer un guién
semiestructurado que garantice la objetivad del
proceso.

Guidn de entrevista
estandarizada, objetivo y no
sexista.

RR. HH.

Anual

1.7. En los procesos de seleccion y promocion de
personal, se tendera a alcanzar una composicién
equilibrada de mujeres y hombres en la plantilla, y
se dara prioridad a la contratacién y promocion de
mujeres, a igualdad de capacidades y méritos.

N° de contrataciones y o
promociones disgregadas por
sexo.

RR.HH.

Anual.

1.8. Continuar con formacién en igualdad de
oportunidades a los Mandos y la RLT

N© de cursos realizados-horas
NO de personas que participan
en la formacién, por sexo.

RR.HH

2015

1.9. Hacer un seguimiento del nimero de solicitudes
recibidas y contrataciones realizadas por sexo,
analizando la idoneidad de los curriculums, tanto
seleccionados como rechazados, para cubrir los
puestos ofertados.

N© de candidaturas
presentadas, por sexo.

N° de contrataciones y o
promociones disgregadas por
sexo.

RR.HH.

Anual

1.10. Solicitar anualmente a la plantilla la
actualizacion de su titulacion y formacion, con la
finalidad de poder valorarse de cara a procesos de
promocion interna

N° de expedientes de la
plantilla actualizados.

RR.HH

Anual

1.12. Publicitar en las ofertas de empleo, el
compromiso de la empresa sobre la igualdad de
oportunidades.

Registro de ofertas de
empleo.

RR.HH

Anual
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2.— Area de segregacion ocupacional.

Objetivo: Promover un equilibrio en la plantilla por categorias profesionales entre

hombres y mujeres.

2.1.
presencia equilibrada de mujeres y hombres

Favorecer acciones positivas para crear la|N° de acciones positivas

planteadas

N© de acciones positivas
implementadas

RRHH / RLT

Toda
Plan

vigencia del

3. — Area de formacion.

Objetivos:

— Sensibilizar a toda la plantilla en igualdad de oportunidades entre mujeres y

hombres.

— Formar en igualdad de oportunidades a la RLT y a los mandos de la empresa.

de la RLT en la planificacion de
la formacién

planificacién de la formacion

3.1. Planificar e impartir N© de personas que participan | RRHH 2015
formacion a nivel de en la formacion
sensibilizacion en politicas de
igualdad a los Mandos de la
Empresa
3.2. Continuar con los planes|N° de cursos realizados y horas | RRHH Anual
de formaciéon para toda la|de formacidn impartidas.
plantilla que favorezca su|N° de personas que han
promocion profesional asistido.
3.3. Publicitar las acciones|N©° de cursos planificados RRHH Anual
formativas  disponibles para|N° de personas informadas, por
toda la plantilla sexo
Canales de difusidn utilizados
3.4. Facilitar el acceso a la N° de personas acogidas a|RRHH Anual
formacion al personal que medidas de conciliacién, a las
disfrute de medidas de que se informa, por sexo
conciliacion N° de personas que participan
en la formacidn, por sexo
3.5. Asegurar la participacion Participacion de la RLT en la|RRHH Anual

4. - Area de conciliacion.

Objetivos:

— Fomentar y garantizar el disfrute de las diferentes medidas de conciliacion.

— Facilitar la corresponsabilidad de hombres y mujeres en el centro de trabajo.

solicitar
adaptacidn/flexibilizacién de
jornada para su valoracion,
previa consulta con la Comision
de Igualdad

N° de solicitudes rechazadas.

4.1. Difundir campafas de|N° de campafias de RRHH / RLT Anual
sensibilizaciéon en materia de|sensibilizacion.

Igualdad de Oportunidades en |Canales de difusién.

las que participe la Empresa.

4.2. Publicitar en el tablén los Documento sobre derechos|RRHH / RLT Anual
diferentes permisos, excedencias | relacionados con conciliacion

y licencias existentes en la de la vida personal, familiar y

normativa laboral. laboral

4.3. Ofrecer la posibilidad de NO de solicitudes recibidas. RRHH / Comisién de Igualdad Anual
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5. — Area de salud laboral.

Objetivos:

— Introducir la perspectiva de género en el abordaje de la salud laboral en el centro

de trabajo.

— Garantizar la prevencion del acoso por razén de sexo y acoso sexual.

5.1. En el caso de trabajadoras
en estado de gestaciéon o parto
reciente, se realizara la
evaluacion de riesgos segln lo
establecido en la normativa
vigente.

Ver el nimero de trabajadoras
en estado de gestacion o parto
reciente.

Mutua / Direccién de
organizacidon / RRHH / RLT

la

Durante la vigencia del Plan

responsables de la tramitacion
de las denuncias por acoso
sexual y acoso por razén de
sexo cuenten con formacién
especifica. De igual forma
facilitar esta formacion a las
personas responsables de
Recursos Humanos y RLT.

materia de acoso sexual y por
razén de sexo.

5.2 Dar a conocer el protocolo|Canales de difusion del | Comision de Igualdad Anual
de acoso sexual por razén de|Protocolo de acoso sexual y

sexo que garantice los canales|acoso por razén de sexo.

de denuncia.

5.3 Promover que las personas|N° de cursos de formacion en|RRHH 2015

6. — Area de sensibilizacién y comunicacion.

Objetivos:

— Lograr que el personal conozca el Plan de Igualdad y su aplicacion.

— Utilizacién de un lenguaje inclusivo en todos los niveles de la organizacién, tanto
en documentos como en publicaciones.

6.1. Publicitar el Plan de
Igualdad asi como el Protocolo
para la Prevencién del Acoso
Sexual y/o razdn de sexo.

Canales de difusion utilizados

RRHH/ RLT

Durante toda la vigencia del
Plan

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
QUE SERA DE APLICACION EN LAS RELACIONES LABORALES
DE LA EMPRESA UTE MIRANDA

En Miranda de Ebro, a 16 de mayo de 2013, reunidas ambas partes, la
representacion de la empresa y la representacion sindical de UTE Miranda de Ebro:

Exponen:

Que al amparo de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Ilgualdad Efectiva

entre Mujeres y Hombres y de acuerdo con lo establecido en el Plan de Igualdad de dicha
empresa, han decidido suscribir el presente documento para que sea de aplicacién en el
marco de las relaciones laborales de todo el personal de UTE Miranda de Ebro, segun se
describe a continuacion.
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I. - DECLARACION DE PRINCIPIOS.

Toda persona tiene derecho a recibir un trato cortés, respetuoso y digno. En virtud
de ese derecho, UTE Miranda de Ebro asume que las actitudes de acoso suponen un
atentado a la dignidad de las personas trabajadoras, por o que rechaza cualquier practica
de este tipo en el trabajo y hace expreso pronunciamiento de no tolerar estas acciones y
de facilitar los medios precisos para impedir su manifestacién en el ambito laboral.

El objetivo es que no se produzca el acoso, y si ocurre, garantizar que se dispone
de los procedimientos adecuados para tratar el tema y evitar que se repita. Por
consiguiente, este protocolo pretende fomentar la elaboracién y la puesta en practica de
criterios generales que establezcan unos entornos laborales libres de acosos y en los que
mujeres y hombres respeten mutuamente su integridad y dignidad.

En consecuencia, ambas partes se comprometen a regular, por medio del presente
Protocolo, las situaciones que puedan suponer acoso en el trabajo, estableciendo un
método que se aplique a su prevencion, con las debidas garantias y tomando en
consideracién las normas constitucionales, laborales y las declaraciones relativas a los
principios y derechos fundamentales en el trabajo.

Il. - ACOSO SEXUAL.

Constituye acoso sexual la situacion en que se produce toda conducta o
comportamiento de naturaleza sexual, u otros comportamientos basados en el sexo, no
deseados, con el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad de una personay que
se exteriorizan bien a través de gestos, actos o palabras, creando un entorno intimidatorio,
hostil, degradante, humillante u ofensivo para la victima.

La conducta de acoso podra ser de caracter ambiental, explicita o chantaje sexual.
A titulo de ejemplo, y sin animo excluyente ni limitativo, se consideran comportamientos
que, por si solos o junto con otros, pueden evidenciar la existencia de una conducta de
acoso sexual, los siguientes:

— Acoso verbal: Observaciones sugerentes, bromas o comentarios sobre la
apariencia o condicion sexual de la persona.

— Acoso no verbal y sin contacto fisico: Miradas, gestos lascivos, muecas, el uso de
graficos, vifietas, dibujos, fotografias o imagenes cuyo contenido sea sexualmente
explicito, llamadas telefénicas, cartas, E-mail o SMS, de caracter ofensivo o sexual.

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

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

— Invitaciones impudicas o comprometedoras y peticiones de favores sexuales
cuando las mismas se asocien, por medio de actitudes, insinuaciones o directamente a una
mejora de las condiciones de trabajo, a la estabilidad en el empleo o afectar a la carrera
profesional y/o existan amenazas en el caso de no acceder la victima.
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— Cualquier otro comportamiento que tenga como causa o como objetivo la
discriminacién, el abuso, la vejacion o la humillacion de la persona por razén de su
contenido sexual.

El acoso producido por una persona con cargo Superior jerarquico o persona cuyas
decisiones puedan tener efectos sobre el empleo y las condiciones de trabajo de la
persona acosada se considera chantaje sexual.

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas o
toleradas vy reciprocas, en la medida en que las conductas de acoso sexual no son
deseadas por la persona que es objeto de ellas.

Un Unico episodio manifestado por la victima como no deseado puede ser
constitutivo de acoso sexual. Ello supone una violacion a la integridad humana cuando se
da en el ambito del trabajo y también del derecho a trabajar en un ambiente digno y
humano.

1. - ACOSO MORAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO.

El acoso moral o psicolégico se define como la situacion en la que una persona o
grupo de personas ejercen una violencia psicolégica abusiva e injusta de forma sistematica
y recurrente, durante un tiempo prolongado, sobre otra persona o personas en el lugar de
trabajo, con el objetivo de sustituir las redes de comunicacién de la victima o victimas,
destruir su reputacién, minar su autoestima, perturbar el ejercicio de sus labores, degradar
deliberadamente las condiciones de trabajo de las personas agredidas, etc., produciendo
un dafo progresivo y lesivo a su dignidad.

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

El acoso por razén de sexo, por tanto, es un tipo de acoso moral o psicolégico,
siendo valida la misma definicion pero afiadiéndose la motivacion basada en el sexo de la
persona acosada.

Tal clase de acoso comprende sin duda aquellos tratamientos peyorativos que se
fundan ademas, no sélo en la pura y simple constatacién del sexo de la victima, sino en
la concurrencia de razones o circunstancias que tengan con el sexo de la persona una
conexion directa e inequivoca, como sucede con el embarazo, elemento o factor diferencial
que, por razones obvias, incide de forma exclusiva sobre las mujeres. Sucede también
con el ejercicio de los derechos de conciliacion al ser éstos utilizados mayoritariamente
también por las mujeres.

Podra ser sujeto activo de la conducta descrita cualquier persona, ya sean
superiores jerarquicos o compaferos/as relacionados con la victima por causas del trabajo.
En el caso de acoso descendente la persona acosadora debe tener reconocida
superioridad jerarquica sobre la victima.

— Acoso descendente: Aquel cuyo autor/a tiene ascendencia jerarquica sobre la
victima.
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— Acoso horizontal: Es el realizado por otras personas sin ascendencia jerarquica.

— Acoso ascendente: Es aquel cuyo autor/a esta jerarquicamente subordinado a la
victima.

De manera enunciativa y no limitativa o excluyente se consideran comportamientos
que, por si solos o junto con otros, pueden evidenciar la existencia de una conducta de
acoso moral o0 acoso por razén de sexo los siguientes:

— Aislamiento y rechazo o prohibicién de comunicacion. Actuaciones que persiguen
reducir las posibilidades de la victima de mantener contactos sociales y de comunicarse
adecuadamente con los otros, incluida la propia persona acosadora, mediante actos tales
como asignarle puestos de trabajo que le aislen de sus comparferos y companeras o
ignorar su presencia.

— Atentados contra la dignidad personal. Actuaciones dirigidas a desacreditar o
impedir a la victima mantener una reputacidén personal o laboral, consistentes en
ridiculizarla a través de comentarios desfavorables o insultantes sobre la vida personal y
apariencia, calumniarla, cuestionar constantemente de manera injusta sus decisiones, o
atacar sus creencias politicas o religiosas, o sus tendencias sexuales.

— Atentados contra las condiciones de trabajo. Actuaciones dirigidas a reducir la
ocupacion de la victima y su empleabilidad, como son no asignarle trabajo alguno,
asignarle tareas totalmente inutiles, sin sentido o degradantes, atribucion sistematica de
tareas diferentes, superiores o inferiores a las competencias de la persona, impartir 6rdenes
contradictorias o imposibles de cumplir o criticar los trabajos que realiza.

- Violencia verbal o gestual. Actuaciones que afectan a la salud fisica o psiquica de
la victima, como son obligarle malintencionadamente a realizar trabajos peligrosos o
especialmente nocivos para la salud, amenazarle o gestos de violencia fisica como
empujarle.

No obstante, mientras que un solo acto puede ser lo suficientemente grave para
constituir acoso sexual (agresion fisica o chantaje sexual) la reiteracion de las formas de
conducta expuestas, ademas de la motivacion basada en el sexo de la persona en el caso
del acoso por razdn de sexo, constituye un requisito intrinseco de la existencia de estos
tipos de acoso, siendo el efecto acumulativo el que constituye su condicién, al ser el
tiempo el que produce los efectos devastadores sobre la salud psiquica y fisica de la
victima.

IV. - MEDIDAS PREVENTIVAS.

— Comunicacion de la declaracién de principios y de este protocolo, garantizando
su conocimiento efectivo, a todos los integrantes de la empresa.

— Responsabilidad: Todos los trabajadores y trabajadoras tienen la responsabilidad
de ayudar a garantizar un entorno laboral en el que se respete la dignidad, y la direccién
y mandos deberan tener especialmente encomendada la labor de garantizar que no se
produzca acoso de algun tipo bajo su poder de organizacion.

diputacion de burgos
bopbur.diputaciondeburgos.es D.L.: BU-1-1958

- 29—



| \
oulrg

o e
 —

boletin oficial de la provincia )
m_@

oIl 2 NG

S

— Formacion: En linea con el compromiso de tolerancia cero hacia cualquier
conducta constitutiva de acoso, esta materia sera incluida en los programas de formacion
existentes en la empresa. Dichos programas deberan ir dirigidos a todos los trabajadores
y trabajadoras sin distincién alguna. Por lo que respecta a todas aquellas personas que
dentro de la empresa tengan alguna funciéon o cometido oficial en el procedimiento de
tutela frente al acoso, deberan recibir una formacién especifica.

V. - PROTOCOLO. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION.
1.2 fase: Competencias y asesoramiento.
La Comision de Igualdad asistira a las personas afectadas proporcionandoles

informacion y asesoramiento en las posibles actuaciones a seguir. Ademas, entre otras
posibles estaran:

— El poder recibir las denuncias por escrito de cualquier tipo de acoso.

— Recomendar ante la Direccion de Recursos Humanos las medidas preventivas que
se consideren oportunas.

— Elaborar un informe con las conclusiones sobre el supuesto acoso investigado, que
incluiran los indicios y medios de prueba, sus posibles agravantes o atenuantes.

— Estar informada de las sanciones impuestas y de su cumplimiento.

— Informar de forma confidencial al resto de personas miembros del Comité de
Empresa y mandos vinculados al personal afectado sobre las actuaciones llevadas a cabo
en el seno de la Comision.

2.2 fase: Denuncia.
El procedimiento para el tramite de la denuncia sera el siguiente:

1. — Presentacion de la demanda por parte de la persona afectada, por escrito,
haciendo constar los hechos, posibles testigos y medios de prueba, a la Direccién de
Recursos Humanos, al Comité de Empresa o directamente a la Comisién de Igualdad.

2. — Traslado de la denuncia a la Comision de Igualdad, garantizandose la maxima
confidencialidad.

3. — Una vez recibida la denuncia y en un plazo de dos dias, la Direccién de Recursos
Humanos incoara expediente y nombrara una persona integrante de la Comision como
instructora del mismo. Esta persona no podra tener, ni haber tenido, relacion laboral de
dependencia o ascendencia con ninguna de las partes.

4. - La instruccion del expediente comprendera las correspondientes
investigaciones/averiguaciones a fin de tomar conciencia de los hechos de una manera
objetiva, debiendo realizar las mismas con el debido respeto y tacto hacia las personas
afectadas por la denuncia:

— Toma de testimonios de las partes y de personas testigos propuestas por ambas.

— Recogida de informacion acerca de los medios de prueba que consten en la
denuncia.
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5. — En el plazo maximo de 15 dias naturales, contados a partir de la presentaciéon
de la denuncia, la instruccion presentara el expediente a la Comision para su resolucion.

Durante todo el procedimiento, tanto la persona denunciante como la denunciada
podran ser asistidas por un o una representante sindical.

Se estableceran por parte de la direccidén de la empresa, si procede, las medidas
cautelares necesarias, sin que éstas supongan trato desfavorable para la persona
denunciante ni presuncién de culpabilidad para la persona denunciada, siendo una de
ellas, caso de solicitarlo la persona denunciante, un traslado cautelar de la misma a otro
puesto de trabajo, mientras se esclarecen los hechos.

3.2 fase: Conclusién.

Si los hechos analizados resultasen ser constitutivos de falta se procedera a la
apertura de un expediente disciplinario siguiéndose el procedimiento ordinario fijado en el
Convenio.

A titulo enunciativo se establece la siguiente enumeracion de las faltas:
— Es falta grave el acoso de caracter ambiental.

— Es falta muy grave:

- El acoso sexual explicito.

- El chantaje sexual.

- El acoso moral.

- El acoso por razén de sexo.

- La reincidencia o reiteracion en la comision de una falta grave.

- Cualquier conducta calificada como falta muy grave en sentencia firme.

Seréa siempre un agravante la situacién de contratacion temporal o en periodo de
prueba de la victima.

Las sanciones, siempre conformes al Convenio Colectivo o0 norma superior vigente
en cada momento, consistiran en:

— Por falta grave: Desde la suspension de empleo y sueldo de 2 a 10 dias, a la
inhabilitacién, por plazo no superior a un afo, para el ascenso a la categoria superior.

— Por falta muy grave: Desde la suspension de empleo y sueldo entre 11 dias a 2
meses, hasta el despido.

Igual actuacion se llevara a cabo con la persona denunciante caso de que se
considere la denuncia efectuada bajo el supuesto de mala fe.

Si el resultado del expediente fuera de sobreseimiento, porque se considere que las
pruebas no son concluyentes, aunque la denuncia haya sido realizada de buena fe, el
denunciante podra solicitar el traslado de puesto sin que el mismo suponga una mejora o
detrimento de sus condiciones laborales.
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Una vez cerrado el expediente, se supervisara la situacion posterior de las personas
intervinientes, a fin de asegurarse de la inexistencia de represalias y de que todo ha vuelto
a la normalidad.

Sefalaremos que con arreglo al articulo 12 LOIEMH sobre Tutela Judicial Efectiva.

1. — 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.

2. — La capacidad y legitimacién para intervenir en los procesos civiles, sociales y
contencioso-administrativos que versen sobre la defensa de este derecho corresponden
a las personas fisicas y juridicas con interés legitimo, determinadas en las Leyes
reguladoras de estos procesos.

3. — La persona acosada sera la Unica legitimada en los litigios sobre acoso sexual
y acoso por razon de sexo.

VI. - DISPOSICION FINAL.

Si el contenido de este protocolo fuese contradictorio a cualquier normativa
reguladora con validez en un futuro, las personas abajo firmantes se comprometen a su
inmediata adecuacion.

Y para que conste y surta efecto, se firmay se reconoce el presente documento en
Miranda de Ebro, a 16 de mayo de 2013.
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