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PLAN DE IGUALDAD

1. INTRODUCCION

El Plan de Igualdad de Agroseguro, S.A., se inscribe en el marco del cumplimiento de la legalidad
vigente, en particular de lo dispuesto en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres.

Esta Ley impone a las empresas la obligacion genérica de “respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral”, adoptando para ello medidas que eviten cualquier tipo de
discriminacion entre mujeres y hombres. Y establece, asi mismo, una obligacion especifica de
elaborar y aplicar un plan de igualdad para las empresas de mas de doscientos cincuenta
trabajadores.

La Ley define el plan de igualdad como “un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de
realizar un diagnéstico de situacién, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo.

Para dar cumplimiento a la ley, se ha realizado un diagnéstico de situacién sobre las materias
relativas a las condiciones de trabajo y acceso al empleo, retribucion, promocién y formacion,
ordenacioén del tiempo y de trabajo y prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Una vez finalizado el diagnéstico de situacion éste fue presentado a la representacién legal de los
trabajadores, aceptandose por ésta su contenido y valoracién de los resultados.

Este diagndstico ha permitido conocer la realidad de nuestra organizacion en materia de igualdad y
conciliacion, detectar necesidades, definir objetivos de mejora y disefiar medidas para su
consecucion. Estas medidas se integran en el presente Plan de Igualdad.

2. OBJETIVOS GENERALES
Con el presente Plan de Igualdad, Agroseguro se plantea los siguientes objetivos generales:

e Cumplir la Ley Organica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

o Garantizar en el ambito laboral de Agroseguro el derecho a la igualdad efectiva de
oportunidades y de trato entre hombres y mujeres y evitar cualquier tipo de discriminacion por
razon de sexo en los ambitos del acceso al empleo, promocion, clasificacion profesional,
formacién, retribucion, conciliacion de la vida laboral vy familiar y personal y demas
condiciones laborales.

3. AMBITO DE APLICACION
El presente Plan de Igualdad es de aplicacion a la totalidad del personal de Agroseguro, en todos los
centros de trabajo que tiene establecidos.

4. DURACION Y VIGENCIA

El presente Plan de Igualdad tendra una vigencia desde el 1 de junio de 2012 hasta el 31 de mayo
de 2014, fecha en que sera objeto de revisidbn para determinar, si procede, el desarrollo de
nuevas acciones.

5. AREA DE CONDICIONES DE TRABAJO Y ACCESO AL EMPLEO

5.1. Diagnostico de situacion

De acuerdo con los datos obtenidos en este apartado, se observa que la distribucién global de la
plantilla guarda la proporcién equilibrada entre hombres y mujeres, que establece la Ley.

En el andlisis de la distribucién de la plantilla por Areas y Departamentos, se observa una segregacion
ocupacional entre Departamentos existiendo en los Departamentos Teécnicos una mayor
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representatividad de los hombres, mientras que en los Departamentos Administrativos las mujeres
tienen mayor representacion, excepto en el Departamento de Servicios Generales.

En cuanto a la distribucion por Departamento y Nivel Jerarquico, los hombres tienen mayor
representatividad en los niveles superiores.

Las incorporaciones en los ultimos afios guardan una proporcién equilibrada entre hombres y
mujeres.

5.2. Objetivos

Promover procesos de seleccion en igualdad que eviten la segregacion vertical y horizontal y la
utilizacion del lenguaje sexista. Con ello se pretende asegurar procedimientos de seleccion
transparentes para el ingreso en la empresa y el establecimiento de pruebas objetivas y
adecuadas a los requerimientos del puesto ofertado, relacionadas exclusivamente con la valoracion
de aptitudes y capacidades individuales.

Garantizar que las decisiones que conlleven determinaciones de contratar, no se encuentren basadas
en estereotipos o suposiciones acerca de aptitudes, caracteristicas de las personas de determinado
sexo, raza, edad, discapacidad, religion o grupo étnico, estado civil, condicién social, religion o
convicciones, ideas politicas, orientacion sexual y adhesién o no a sindicatos.

En igualdad de condiciones, conseguir una representacion equilibrada de las mujeres y hombres en
el ambito de la empresa, en grupos profesionales y puestos de trabajo.

Promover y mejorar las posibilidades de acceso de la mujer a puestos de responsabilidad,
contribuyendo a reducir desigualdades y desequilibrios que pudieran darse en el seno de la
empresa.

Establecer acciones especificas para la seleccion de mujeres en puestos en los que estan
subrepresentadas.

5.3. Acciones
I. Fomentar una politica de seleccion que potencie una mayor diversificacion profesional

¢ Mantener durante el periodo de vigencia del Plan de Igualdad los umbrales de paridad (entre
40%-60%), introduciendo en las politicas de seleccion, bien sea directamente a través de la
Empresa o a través de Empresas de Trabajo Temporal y de servicios, medidas de accion
positiva que posibiliten una mejor equiparacion de los géneros en los distintos departamentos
y grupos, fomentando igualmente la movilidad funcional horizontal contribuyendo a
proporcionar la distribucion de género. Para ello se tendra en cuenta la composicidon de partida
de hombres y mujeres para el puesto a cubrir, area y/o grupo profesional en el que se pretende
incorporar plantilla, de modo que, en igualdad de condiciones y competencias, acceda la
persona del sexo menos representado.

e Elaboracién y publicacion de un procedimiento de movilidad funcional horizontal para posibles
vacantes, dotandolo de transparencia y ajustado a criterios de igualdad.

¢ Realizacion de acciones de formacion y sensibilizacion en materia de igualdad a las personas
que participan en los procesos de seleccion, con el fin de garantizar la objetividad del proceso
y evitar actitudes discriminatorias, para que los candidatos y candidatas sean valorados
unicamente por sus cualificaciones, competencias, conocimientos y experiencias sin
considerar su sexo.

¢ Ampliacion de las fuentes de reclutamiento utilizando canales de comunicacién que faciliten el
reclutamiento de mujeres, publicitando las ofertas en centros de formacion, asociaciones
y escuelas profesionales, y estableciendo los contactos y convenios de  colaboracion
precisos con entidades especializadas para la contratacion de mujeres.

o Elaboracién y publicacion de un procedimiento de seleccidn de personal, dotandolo de
transparencia y ajustado a criterios de igualdad.
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¢ Proporcionar anualmente a la Comision de Igualdad la informacion de género de los procesos
de seleccion realizados.

Il. Potenciar en el acceso a la Empresa una cultura de igualdad

e Valorar que las Empresas de Trabajo Temporal y empresas de servicios con las que trabaja
Agroseguro, comparten la filosofia de igualdad presente en la Empresa.

o La Comision de Igualdad proporcionara informacion a las nuevas incorporaciones acerca de la
politica de igualdad en la Empresa.

6. AREA DE CONDICIONES ECONOMICAS

6.1. Diagnostico de situacion

De acuerdo con los datos obtenidos en este apartado, se observa que la retribucion fija, tomando
como analisis exclusivamente el concepto de salario base, ya que el complemento de adaptacion y
el complemento de experiencia son conceptos regulados por el Convenio de Seguros, tanto hombres
como mujeres se encuentran equiparados.

En relacion a la retribucién variable, el porcentaje de hombres y mujeres que perciben
complemento de desempefo es muy similar, siendo un 73,94% de hombres y un 69,72% de mujeres.

6.2. Objetivos

Mantener la equidad en las condiciones econdmicas, tanto en la retribucion fija como en la retribucién
variable.

6.3. Acciones

Continuar aplicando una politica salarial con equidad retributiva, basada en la no discriminacién, para
lo cual se realizara con al menos una periodicidad anual, una verificacion de los datos estadisticos
de las retribuciones de hombres y mujeres.

7. AREA DE PROMOCION Y FORMACION

7.1. Diagnostico de situacion

De acuerdo con los datos obtenidos en este apartado, se observa que existe un porcentaje
equilibrado en las promociones realizadas en los ultimos once anos, siendo un 57,52% de hombres
y un 42,48% de mujeres, si bien en el colectivo de hombres se observa un porcentaje ligeramente
superior en las promociones realizadas en niveles superiores.

En cuanto a la formacion realizada en el aino 2011, tanto en el colectivo de hombres como en el de
mujeres, existen unos porcentajes muy similares de personal formado, siendo, un 90,14% en el
colectivo de hombres y un 92,66% en el colectivo de mujeres.

7.2. Objetivos

Promover y mejorar las posibilidades de acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad,
contribuyendo a reducir desigualdades y desequilibrios que pudieran darse en el seno de la empresa.

Establecer acciones especificas que faciliten la promocién de mujeres en puestos en los que estan
subrepresentadas.

Garantizar el acceso de hombres y mujeres a la formacion de la empresa, con el fin adaptar los
conocimientos y habilidades a los requisitos de los puestos de trabajo, mejorando su empleabilidad
interna.

Formar y sensibilizar sobre igualdad de trato y oportunidades.
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7.3. Acciones

I. Fomentar la realizacién de acciones que permitan la posibilidad de promocién de la mujer en la
empresa aumentando asi la presencia de mujeres en puestos de responsabilidad.

Establecer medidas de accion positiva en las promociones internas, para que, en igualdad de
méritos y capacidades, accedan a puestos, funciones o grupos profesionales en los que estén
menos representadas.

Promover la participacion de la mujer en cursos especificos que les posibilite el acceso a
puestos de responsabilidad.

Formacién especifica en materia de género e igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres dirigida a las personas responsables de proponer candidatos y evaluar las
posibilidades de promocién, con el fin de garantizar que se realiza esta labor de manera
objetiva, sin estereotipos de género que pudieran condicionar las elecciones y evaluaciones de
las candidaturas.

Facilitar el desarrollo profesional, en la medida de lo posible, de aquellas personas que se
encuentren en situacion de conciliacibn o excedencia con reserva de puesto de trabajo,
definiendo sistemas de desarrollo profesional adecuados.

Il. Fomentar la formacion promoviendo el desarrollo profesional y la adaptabilidad a los puestos de
trabajo.

Realizacion de acciones de formacion especifica que permitan lograr la equidad de género en
los distintos departamentos y grupos.

Realizar cursos de formacién en igualdad de oportunidades a Directivos, Mandos vy
Responsables de Recursos Humanos que estén implicados de una manera directa en la
contratacién, formacién y promocién de los trabajadores y trabajadoras.

Formacién orientada a facilitar la incorporacion del personal tras excedencias prolongadas
por conciliacion.

Facilitar la formacion “on line” para aquellas personas que se encuentren en situacion de
conciliacién o excedencia con reserva de puesto de trabajo.

En la organizacién de las actividades formativas, se procurard tener en cuenta las
circunstancias concurrentes en los trabajadores (articulo 21.2 del Convenio), especialmente en
los casos en situacion de conciliacion.

[ll. Comunicacién y sensibilizacién en igualdad de oportunidades.

Sensibilizar e informar a todo el personal de la empresa, a través de campanas de
comunicacion, en igualdad de oportunidades y sobre el Plan de Igualdad.

Publicacion en la Intranet de informacién sobre los derechos y obligaciones legales vinculados
con la igualdad y la conciliacion.

Transversalidad, siempre que sea posible, en la redaccién de informes diferenciando
resultados por género.

Divulgacién anual de un informe elaborado por la Comisién de Igualdad, acerca de los
seguimientos y evaluacion anuales de la aplicacién en la empresa del derecho a la igualdad de
trato y de oportunidades, asi como de las medidas que se hubieran adoptado para fomentarla.

Reunién anual con el Comité de Empresa acerca de la aplicacion en la empresa del derecho a
la igualdad de trato y de oportunidades, asi como de las medidas que se hubieran adoptado
para fomentarla.
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8. AREA DE ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO Y CONCILIACION

8.1. Diagnosticos de situacion

Segun los datos obtenidos en el diagnostico de situacion en este apartado, Agroseguro cuenta
con unas condiciones mas favorables que lo que establece el Convenio de Seguros, como son la
jornada continuada, la flexibilidad horaria, las salidas anticipadas y la particién de las vacaciones.

En lo referente a permisos relacionados con la conciliacion de la vida laboral y familiar, estamos
adecuados a lo dispuesto en el Convenio de Seguros.

Segun los datos obtenidos en el analisis de responsabilidades familiares y en cuanto a la utilizacion
de los permisos relativos a la conciliacion de la vida laboral y familiar, como la reduccion de jornada
por guarda legal o el permiso de lactancia, son las mujeres las que mayoritariamente se acogen a
estas medidas.

8.2. Objetivos

Facilitar el equilibrio entre el ambito laboral, el personal y familiar de los trabajadores a la vez que se
favorece la productividad y eficiencia.

8.3. Acciones

¢ Previo acuerdo con la Empresa y siempre que se garantice el normal funcionamiento y servicio
de los departamentos, posibilidad de adaptar la distribucion de la jornada de trabajo con una
periodicidad determinada en aquellas situaciones de conciliacion (guarda legal o cuidado
de un familiar dependiente hasta primer grado), estableciendo un horario de entrada de
8:15 horas hasta las 9:00 horas, y una salida a partir de las 15:45 horas. Respetando la
norma establecida, esta concrecion horaria no podra suponer una acumulacion de saldo
negativo de mas de 8 horas.

¢ Ampliacién del articulo 54.6 del Convenio de Seguros. El trabajador, previo aviso y justificacion
podra ausentarse del trabajo por asuntos particulares hasta un maximo de 31,5 horas al afio,
preavisando a la empresa con una antelacion de al menos 48 horas, siempre que las
circunstancias y naturaleza del asunto lo permitan. En estos supuestos, las horas o dias que
se disfruten lo seran a cambio de recuperacion, o a cuenta de vacaciones, o sin derecho a
remuneracion, o compensado, como ultimo recurso, con saldos acumulados de jornada,
optandose de comun acuerdo por cualquiera de estas posibilidades.

¢ En la medida de lo posible, siempre que sea necesario fijar una reunién fuera de la jornada
laboral, se planificara con la debida antelacion, con el fin de facilitar la conciliacion.

o Hacer extensibles las causas de las licencias no retribuidas de hasta un mes de duracién,
recogidas en el articulo 55 del convenio de Seguros, a cualquier motivo relacionado con el
cuidado de un menor en guarda legal o familiar dependiente de primer grado, siempre y cuando
las circunstancias lo permitan y se garantice el normal funcionamiento y servicio de los
Departamentos, pudiéndose disfrutar estas licencias en periodos minimos de 7 dias (1
semana). Al igual que establece el articulo 55, estas licencias deberan acreditarse por el
personal que las solicite y conllevaran la suspensién del contrato de trabajo, no computando a
efectos de antigiedad en el empresa por el tiempo de su duracion.

e Permiso remunerado por visita médica de los trabajadores y trabajadoras por el tiempo que
sea necesario, siempre que se encuentre debidamente justificado.

e Se procurara introducir en las revisiones médicas anuales que se realizan a los trabajadores y
trabajadoras, analisis clinicos con indicadores de género.
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9. AREA DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Agroseguro considera que el respeto entre los empleados debe ser un elemento basico de su
conducta. Por ello, rechaza cualquier manifestacion de acoso en el trabajo, asi como cualquier
comportamiento violento u ofensivo hacia los derechos y dignidad de las personas, toda vez que
estas situaciones contaminan el entorno laboral, tienen efectos negativos sobre la salud, el bienestar,
la confianza, la dignidad y el rendimiento de las personas que lo padecen.

Agroseguro ha aprobado un protocolo para la prevencion y tratamiento del acoso en la empresa a
traves del cual se definen los principios y pautas de actuacion que deben regir para prevenir, y, en su
caso, corregir este tipo de conductas.

El acoso sexual, laboral y acoso por razén de sexo, suponen en el ambito laboral una vulneracion del
derecho al trabajo en condiciones de igualdad y no discriminacion, asi como del derecho a la
integridad fisica y psiquica, a la intimidad, a la dignidad, y a la libertad sexual de los trabajadores.

9.1. Objetivos

Mantener unos entornos laborales libres de acoso sexual, laboral y acoso por razéon de sexo y
disponer de mecanismos que permitan evitar situaciones de esta naturaleza y, si éstas se produjeran,
garantizar que se dispone de los procedimientos adecuados para tratar el problema y corregirlo.

9.2. Acciones

Se incorpora el Protocolo para la Prevencion del acoso sexual, laboral y acoso por razén de sexo al
presente Plan de Igualdad, como Anexo I.

10. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El articulo 46 de la Ley Organica para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres establece que 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
evaluacion de los objetivos fijados.

La fase de seguimiento y la evaluacion contemplada en el Plan de Igualdad de la empresa, 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 fase de seguimiento se realizard de manera programada regularmente y facilitara informacion
sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucion.

10.1. Constitucion de la Comisién de Igualdad

Se creara una Comision de Seguimiento y Evaluacion para interpretar el contenido del Plan y evaluar
el grado de cumplimiento del mismo, de los objetivos marcados y de las acciones programadas.

La Comisién de Seguimiento y Evaluacién tendra la responsabilidad de realizar el seguimiento y
evaluacion del Plan de Igualdad de Agroseguro.

10.2. Composicion de la Comision de Igualdad

La Comision de Seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad de Agroseguro, estara compuesta
con caracter paritario por miembros de la Empresa, miembros del Comité de Empresa y trabajadores
de la Empresa.

La propuesta realizada es la siguiente:

¢ 2 miembros del Departamento de Recursos Humanos.
¢ 2 miembros del Comité de Empresa.
¢ 2 miembros de la Empresa.
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Se procurara establecer una igualdad entre el numero de mujeres y hombres que conformen dicha
Comision.

La designacién de los 2 miembros de la Empresa se llevara a cabo solicitando voluntarios y
voluntarias de entre el total de trabajadores y trabajadoras de Agroseguro. Se establecera un plan de
formacion en materia de igualdad para aquellas personas designadas.

10.3. Funciones de la Comision de Igualdad

Dicha Comision tendra como funciones las siguientes:

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

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.

Proposicion 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 érgano competente.

Atender y resolver consultas y reclamaciones formuladas por los empleados de Agroseguro,
estableciendo canales de comunicacion para atender y resolver propuestas.

La Comision también proporcionara informacion a las nuevas incorporaciones acerca de la
politica de igualdad en la Empresa.

10.4. Funcionamiento

La Comision se reunira como minimo 2 veces al afio, con caracter ordinario. No obstante 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. Se elaborara un acta de cada reunion
que sera remitida a cada uno de los miembros participantes.

10
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11. ANEXO PROTOCOLO PARA LA PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL, LABORAL Y
POR RAZON DE SEXO.

11.1. Declaracién de principios

Ser tratado con dignidad es un derecho de toda persona trabajadora. Agroseguro declara que toda
la plantilla tiene derecho a ser tratada con dignidad y respeto y en virtud de este derecho, se
compromete a trabajar para consolidar un entorno laboral donde se respete la dignidad y los entornos
de trabajo saludables fisica, psiquica y socialmente y la no discriminacion por razén de sexo u
orientacion sexual del conjunto de personas que trabajan en su seno.

El Convenio Colectivo Estatal de las Entidades de Seguros y Mutuas de Accidentes de Trabajo, de
aplicacion en Agroseguro, regula de manera genérica, en su Disposicién Adicional Séptima, el
protocolo de actuacién a seguir ante situaciones de acoso sexual, por razén de sexo o de acoso moral
y, a su vez, se tipifican como falta laboral muy grave estos actos en su articulo 63.3 k).

El Plan de Igualdad de Agroseguro, establece como objetivo, en materia de prevencion del acoso,
mantener y proteger un entorno laboral donde se respete la dignidad y la no discriminacién por
razon de sexo u orientacion sexual del conjunto de personas que trabajan en la empresa, no
permitiendo ni consintiendo, en consecuencia, conductas de esta naturaleza.

Partiendo de esta regulacion, el presente protocolo regula de manera especifica en el ambito de
Agroseguro los distintos aspectos que permitan identificar una situacion discriminatoria y de posible
acoso y establece el procedimiento de actuacion a seguir, basandose en los siguientes principios:

e Agroseguro rechaza, de manera contundente, cualquier tipo de acoso laboral en el trabajo y
se declaran, expresamente, inaceptables e intolerables cualquier forma o modalidad del
mismo, sin atender a quien sea la victima o el acosador.

e Todos los trabajadores y trabajadoras tienen derecho a un ambiente de trabajo adecuado, libre
de problemas de intimidacién y deben tener garantizada la ayuda ante situaciones de posible
acoso, estableciendo las medidas disciplinarias oportunas y aquellas, de caracter corrector,
que eviten que dicha situacion pueda volver a repetirse.

o Tienen derecho, igualmente, a que se garantice que las denuncias sobre este tipo de acciones
se tramiten, con la mayor celeridad posible, observando un riguroso respeto a la intimidad,
confidencialidad, objetividad y neutralidad, que quedaran garantizados a través de este
Protocolo.

o Por tanto, quedan expresamente prohibidas cualquier accion y conducta de acoso, siendo
consideradas como falta laboral grave 0 muy grave y dando lugar a la aplicacion del régimen
disciplinario, segun se establece en el Convenio Colectivo.

11.2. Objetivo

Agroseguro, a través de este Protocolo, deja expresa constancia de su intencion de adoptar, en el
marco de sus responsabilidades, cuantas medidas sean necesarias para asegurar un ambiente de
trabajo psicosocialmente saludable, libre de acoso, no permitiendo ni consintiendo conductas de esta
naturaleza.

Asi pues, el presente Protocolo tiene por objetivo establecer en Agroseguro un procedimiento
de actuacién para el caso de que algun trabajador o trabajadora que detecte o considere que es
objeto de acoso sexual, por razén de sexo o moral, pueda hacer uso del mismo para que se lleven a
cabo las actuaciones necesarias que esclarezcan la existencia o no de un supuesto de acoso y se
adopten las medidas pertinentes, segun los casos, a la vez que se disponen los procedimientos
adecuados para, si se produce, tratar el problema y evitar que se repita.
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11.3. Ambito de actuacion

Todos los trabajadores y trabajadoras que presten sus servicios dentro del ambito a que alcanzan
las facultades de Direccién de Agroseguro, independientemente del tipo de contrato laboral que
dispongan, incluyendo personal colaborador a través de empresas de ETT, tienen derecho a iniciar
el presente procedimiento, presentando una denuncia si detectan o se sienten victimas de un posible
acoso.

11.4. Accion preventiva

Como acciones encaminadas a prevenir las situaciones de acoso, desde la Direccion de la empresa
se fomentaran medidas encaminadas a evitarlas, tales como:

o Comunicacion: Garantizando el conocimiento de este protocolo a todos los integrantes de
la empresa.

¢ Responsabilidad: Todos los empleados tendran la responsabilidad de ayudar a garantizar
un entorno laboral en que se respete la dignidad. Los mandos deberan tener especialmente
encomendada la labor de garantizary prevenir que no se produzcan situaciones de acoso
dentro de su ambito, adoptando las medidas que consideren necesarias para evitar conductas
susceptibles de desembocar en acoso.

o Formacion: Con el compromiso de prevenir situaciones de acoso, se tendra en cuenta esta
materia en los futuros programas de formacién. Dichos programas estaran abiertos a todo
el personal y seran prioritarios para aquellas personas de la empresa que tengan personal a
su cargo.

11.5. Definicion de conceptos

11.5.1.1. Acoso sexual y acoso por razén de sexo

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que sea
indeseado por parte de la persona objeto de dicho comportamiento y tenga el propésito o produzca
el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo, mediante actitudes, manifestaciones o comentarios
inapropiados.

Constituye acoso por razon de sexo, todo comportamiento realizado en funcion del sexo de una
persona, con el propodsito o el efecto de atentar contra su dignidad y crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo, asi como cualquier otro trato adverso o efecto negativo que se produzca en
una persona como consecuencia de la presentacién por su 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.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho, a la aceptacion de una situacion
constitutiva de acoso sexual o por razdén de sexo se considerara también como acto discriminatorio
por razon de sexo.

Tipos de acoso (sexual y por razén de sexo)
a) Chantaje sexual:

Se habla de chantaje sexual cuando la negativa o la sumision de una persona a esta conducta
se utilizan implicita o explicitamente como fundamento de una decisién que repercuta sobre
el acceso de esta persona a la formacién profesional, al trabajo, a la continuidad en el empleo,
la promocion profesional o el salario.

b) Acoso sexual ambiental:

Su caracteristica principal es que los sujetos activos mantienen una conducta de naturaleza
sexual, de cualquier tipo, que tiene como consecuencia, buscada o no, producir un contexto o
ambiente de trabajo intimidatorio, hostil, ofensivo o humillante.
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A titulo de ejemplo, y sin animo excluyente ni limitativo, no tratdndose de un listado cerrado, se
relacionan con el acoso sexual las siguientes conductas:

o Observaciones sugerentes, bromas, proposiciones o comentarios sobre la apariencia o
condiciéon sexual del trabajador o trabajadora.

o El uso de graficos, dibujos, fotografias o imagenes de Internet de contenido sexual explicito.

o Llamadas telefonicas, cartas, mensajes de correo electrénico, sms o similares de caracter
ofensivo, de contenido sexual.

¢ El contacto fisico deliberado y no solicitado, un acercamiento fisico excesivo o innecesario, o
gestos de contenido ofensivo o sexual.

¢ Invitaciones impudicas o compremetedoras y/o peticion de favores sexuales, cuando se
asocien a las mismas, de manera directa, indirecta o por medio de insinuaciones, una mejora
de las condiciones de trabajo, la estabilidad en el empleo o la afectacién de la carrera
profesional.

e Toda agresion sexual asi como cualquier otro comportamiento que tenga como causa u
objetivo la discriminacion, el abuso, la vejacién o humillacion del trabajador o trabajadora por
razén de su condicion sexual.

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente expresadas y reciprocas en la
medida en que el acoso sexual no es deseado por la persona que es objeto del mismo. Por
tanto, no sera obstaculo para que se dé tal consideracién, el hecho de que el emisor de tales
conductas valore sus comportamientos como no ofensivos o molestos, puesto que la principal
caracteristica del acoso sexual es que es indeseado por parte de la persona objeto del mismo,
y corresponde a cada individuo determinar el comportamiento que le resulta aceptable y el que
le resulta ofensivo.

11.5.1.2. Acoso moral o mobbing

Se entiende como acoso moral, la agresion repetida o persistente por una o mas personas durante
un tiempo prolongado, ya sea verbal, psicoldgica o fisica, en el lugar de trabajo o en conexion con el
trabajo, que tiene como finalidad la humillaciéon, el menosprecio, el insulto, la coacciéon o la
discriminacién de la victima, pudiendo culminar con el abandono voluntario del puesto de trabajo.

Los elementos necesarios del acoso moral son los siguientes:

¢ Una conducta de hostigamiento o presién, entendiendo por tal toda actuacion que pueda ser
percibida desde un punto de vista objetivo, como un ataque, ya se ejerza por un superior 0 un
companiero o grupo de compafieros (acoso vertical y horizontal). Ahora bien, no toda actividad
provocadora de tension o conflicto en el ambito laboral puede considerarse como acoso moral,
siendo preciso diferenciar entre “mobbing” y otro tipo de actitudes, igualmente reprobables,
como actos discriminatorios o abusos de poder que puedan producirse de manera aislada.

¢ Laintencionalidad o elemento subjetivo, orientado a conseguir el perjuicio moral del otro, dentro
del ambito de la empresa y como consecuencia de la actividad que se realiza en el lugar de
trabajo.

e La reiteracion de esa conducta que se desarrolla de forma sisteméatica y prolongada durante
un periodo de tiempo. Es decir, debe tratarse de conductas repetidas en el tiempo, pues de lo
contrario no se produce una situacion de “mobbing”.

Los mecanismos de presion mediante los cuales se manifiesta el acoso moral pueden ser variados,
no tratdndose de un listado cerrado, apreciandose algunos comunes como:

o Medidas de aislamiento social: entre otras, impedir las relaciones personales con otros
companieros de trabajo o con clientes.
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¢ Comportamientos o actuaciones persistentes y negativas para perjudicar el rendimiento
personal o profesional.

e Separacion del trabajador de sus funciones de responsabilidad: por ejemplo
encomendandole trabajos que puedan considerarse vejatorios.

¢ Medidas agresivas con la victima: por ejemplo criticando y minusvalorando su trabajo ante
otros compafieros, difundiendo rumores infundados sobre el trabajador o trabajadora, o
atribuyéndole errores que no ha cometido y/o manipulando su reputacion predisponiendo
negativamente a sus compafieros contra ella.

o Agresiones fisicas o verbales: por ejemplo imitar al trabajador/a, burlarse de él o de ella,
proferir insultos o criticas constantes de su vida personal o comentarios ofensivos a fin
de ridiculizarlo en publico.

¢ Conjunto de comportamientos o acciones ejercidas por una o varias personas de forma
sistematica y a lo largo del tiempo, aprovechando el sistema organizativo, y destinadas a dafar
la integridad fisica o psicoldgica de una o mas personas, con el objetivo de menoscabar su
reputacion y perjudicar gravemente el ejercicio de sus funciones.

¢ En definitiva, un auténtico hostigamiento realizado con el objetivo de perjudicar a quien lo sufre
0 provocar su abandono de la empresa.

11.6. Procedimiento de actuacion

11.6.1.1. Principios generales

Se establece que con independencia de las acciones legales que puedan interponerse al respecto
ante cualquier instancia administrativa o judicial, el procedimiento interno, ya sea informal o formal,
se iniciara con la denuncia de acoso ante cualquiera de las vias que se exponen a continuacion, a
eleccién de la victima, que si asilo desea, solo tratara con un interlocutor. Se garantiza la participacién
de la representacion legal de los trabajadores cuando asi lo solicite la victima.

El procedimiento ha de ser agil y rapido, ha de otorgar credibilidad y tiene que proteger la intimidad,
la confidencialidad y la dignidad de las personas afectadas; a tal efecto y al inicio del mismo les seran
asignados codigos numéricos a las partes afectadas; asimismo procurara la proteccion suficiente de
la victima en cuanto a su seguridad y salud, interviniendo para impedir la continuidad de las presuntas
situaciones de acoso y estableciendo a este efecto las medidas cautelares necesarias, teniendo en
cuenta las posibles consecuencias tanto fisicas como psicoldgicas que se deriven de esta situacion,
atendiendo especialmente a las circunstancias laborales que rodeen a la presunta/o agredida/o.

11.6.1.2. Prodecidimiento

11.6.1.2.1 Procedimiento Informal

El objetivo del procedimiento informal sera resolver el problema extraoficialmente; en ocasiones, el
hecho de manifestar al presunto/a agresor/a las consecuencias ofensivas e intimidatorias que se
generan de su comportamiento, es suficiente para que solucione el problema.

Inicio del proceso

La persona afectada o la representacion sindical, podran dirigirse, de manera verbal o escrita, a
cualquier miembro de la Comisién de Igualdad. Es necesario que se realice la comunicaciéon por
escrito, cuando sea a instancia de cualquier persona ajena a los presuntos autores y/o a la
victima.

En su caso, el escrito de denuncia debera identificar e ir firmado por la persona que formula la
denuncia, junto con la descripcion de los hechos y su naturaleza, las personas que previsiblemente
estan cometiendo el acoso, la posible victima del acoso y cualquier otra informacion que facilite la
investigacion de los hechos.
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No se tendran en consideracion, a los efectos del presente procedimiento, aquellas denuncias que
se realicen de forma andénima o no contengan la relacion de hechos que pudieran constituir la
situacion de acoso.

Procedimiento

La Comision de Igualdad, sera la encargada de entrevistarse con la persona afectada y de conducir
el procedimiento de actuacién, podra tener reuniones con el presunto agresor/a y/o, en caso de
extrema necesidad con ambas partes, situacidbn que podra contar con la presencia de la
representacion sindical solicitada por cualquiera de las partes y con la presencia de alguna persona
experta, en caso de considerarse necesario. Todo ello, con la finalidad de conseguir el
esclarecimiento de la situacion de acoso y alcanzar una solucién aceptada por ambas partes.

Siempre que la supuesta victima lo estime necesario, podra solicitar la intervencion de los
representantes legales de los trabajadores o de cualquier miembro de la Comisién de Igualdad.

Conclusion del proceso

En el plazo de quince dias, contados a partir de la presentacién de la denuncia, se dara por finalizado
el proceso. Es necesario que haya sido valorada la consistencia de la denuncia, indicando la
consecucion o no de la finalidad del proceso informal, y en su caso, se propondran las actuaciones
qgue se estimen convenientes, incluso la apertura de un proceso formal en funcién de la gravedad de
los hechos investigados o en el caso de que la solucion encontrada no fuera admitida por ambas
partes.

En el caso de iniciarse a continuacion el procedimiento formal, el plazo establecido para la resolucion
del mismo se computara desde el inicio del procedimiento informal.

11.6.2.2. Procedimiento Formal

El procedimiento formal tendra lugar bien por considerarlo conveniente la Comision de Igualdad ante
la naturaleza, gravedad y caracteristicas de los hechos denunciados, o bien por que no se haya
podido solucionar la situacién mediante el procedimiento informal o por que asi lo solicite la victima
en el caso de que las partes no asumieran de comun acuerdo una solucién en el procedimiento
informal.

Inicio del proceso

La victima, la representacién legal de los trabajadores o cualquier otra persona que tenga
conocimiento de algun acto de acoso, podra denunciar personalmente o por medio de terceros, al
presunto agresor/a, ante la Comision de Igualdad. Cuando se trate de denuncias verbales, la
Comision de Igualdad valorara la fuente, la naturaleza y la veracidad del hecho del que se trate y
si encuentra indicios suficientes, actuara de oficio investigando la situacién, instando en este
caso al denunciante a que confirme por escrito su denuncia.

En su caso, el escrito de denuncia debera identificar e ir firmado por la persona que formula la
denuncia, junto con la descripcion de los hechos y su naturaleza, las personas que previsiblemente
estan cometiendo el acoso, la posible victima del acoso y cualquier otra informacién que facilite la
investigacion de los hechos.

No se tendran en consideracion, a los efectos del presente procedimiento, aquellas denuncias que
se realicen de forma andnima o no contengan la relacion de hechos que pudieran constituir la
situacion de acoso.

Procedimiento

La Comisién de Igualdad iniciara& de manera inmediata un expediente informativo para el
esclarecimiento de la denuncia y de los hechos acaecidos. Durante el mismo se dara audiencia a
todos los intervinientes, mediante las entrevistas necesarias con la victima y/o persona denunciante,
asi como con el presunto agresor/a y, en su caso, con los demas trabajadores del centro de trabajo,
con los superiores jerarquicos, o terceros que pudieran aportar informacion relevante, y se realizaran
las actuaciones pertinentes con el fin de obtener un mejor conocimiento de los hechos objeto de
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instruccién y para averiguar la veracidad de los mismos, garantizando la confidencialidad y la agilidad
en el tramite.

Conclusion del proceso. Aplicaciéon de medidas

En el plazo maximo de treinta dias laborables contados a partir de la presentacion de la denuncia, la
Comision de Igualdad, elaborara y aprobara un informe sobre el supuesto acoso investigado, en el
que indicara las conclusiones alcanzadas y las circunstancias agravantes o atenuantes observadas.

En el supuesto que sea necesario y hasta el cierre del procedimiento, una vez verificados los indicios
de la existencia de acoso, se podra cautelarmente determinar la separacién de la victima del presunto
acosador/a, asi como otras medidas cautelares que se estimen oportunas. Estas medidas, en ningun
caso podran suponer para la victima un perjuicio 0 menoscabo en las condiciones de trabajo, ni
modificacion sustancial de las mismas.

11.7. Medidas disciplinarias

Con independencia de la facultad que tiene la persona afectada de iniciar la via judicial, si se concluye
que los hechos analizados, pueden ser constitutivos de falta, se procedera a la apertura de un
expediente disciplinario, de acuerdo con lo establecido en el Convenio General de Seguros.

En caso de resolucion del expediente con sancion que no conlleve el traslado forzoso o el despido,
la empresa tomara las medidas oportunas para que el agresor/a y la victima no convivan en el
mismo ambiente laboral (oficina, departamento), teniendo la persona agredida la opcion de
permanecer en su puesto o la posibilidad de solicitar un traslado, el cual sera resuelto de manera
excepcional, no pudiendo suponer una mejora o detrimento en sus condiciones laborales.

Si se hubieran producido represalias o existido perjuicio para la victima durante el acoso, ésta tendra
el derecho a ser restituida en las condiciones en que se encontraba antes del mismo.

Si el resultado del expediente es de sobreseimiento, pero con expresa declaracion sobre la buena fe
de la denuncia, la empresa estudiara a peticion de las partes afectadas, el posible traslado de la
persona denunciante o denunciado sin que el mismo suponga una mejora o detrimento en sus
condiciones laborales.

Se garantizara que en el ambito de la empresa no se produzcan represalias contra las personas que
denuncien, atestigien, ayuden o participen en investigaciones de acoso, al igual que sobre las
personas que se opongan a cualquier conducta de este tipo ya sea sobre si mismos o frente a
terceros. En el caso de producirse represalias, podran ser constitutivas de actuacion disciplinaria.

No obstante lo anterior, las denuncias, alegaciones o declaraciones de terceros realizadas que se
demuestren como intencionadamente no honestas o dolosas, podran ser constitutivas de
actuaciéon disciplinaria, sin perjuicio de las restantes acciones que en derecho pudiesen
corresponder.

Constituye un factor de agravacion el hecho que la situacion de acoso se produzca por un superior
jerarquico o personas cuyas decisiones puedan tener efectos sobre el empleo y las condiciones de
trabajo de la persona acosada.

11.8. Comunicaciones

La Comisién de Igualdad recurrira al numero de identificacion y omitira el nombre de la persona objeto
de acoso en todas las comunicaciones que, como consecuencia de la sancién, se realicen a la
representacion legal de los trabajadores o a los érganos de Direccion.

La Comision de Igualdad y el Comité de Empresa seran informados de la imposicién y cumplimiento
efectivo de las sanciones motivadas por acoso.

Anualmente la Comision de Igualdad elaborara un informe sobre la evolucion de esta materia en
la empresa. El archivo de las actuaciones sera custodiado por la Comision de Igualdad.
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