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ADMINISTRACION AUTONOMICA

JUNTA DE CASTILLA Y LEON

DELEGACION TERRITORIAL DE TRABAJO
OFICINA TERRITORIAL DE TRABAJO

RESOLUCION de 11 de marzo de 2020 de la Oficina Territorial de Trabajo de la Delegacion
Territorial de la Junta de Castilla y Leon en Soria, por la que se dispone el registro, deposito
v publicacion del Plan de Igualdad de la Empresa Industrias Carnicas Villar, S.A.

Convenio o acuerdo: Industrias Carnicas Villar, S.A.
Expediente: 42/11/0005/2020.

Fecha: 12/03/2020.

Asunto: Resolucion de inscripcion y publicacion.
Destinatario: Francisco Guijarro Bldzquez.

Codigo 42100032112020.

Visto el texto del Plan Igualdad de la Empresa Industrias Carnicas Villar, S.A. de Soria, sus-
crito el dia 2 de marzo de 2020, de una parte, por la representacion de la empresa y, de otra,
por la representacion sindical, de conformidad con lo establecido en el articulo 46 de la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres y el articulo
2.1.f) del Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y deposito de convenios, esta
Oficina Territorial de Trabajo,

ACUERDA

Primero.- Inscribir el Plan de Igualdad en el correspondiente Registro de este Organismo,
con notificacion a la Comision Conjunta de Negociacion.

Segundo.- Disponer su publicacion en el Boletin Oficial de la Provincia.

PLAN DE IGUALDAD
INDUSTRIAS CARNICAS VILLAR

El presente Plan de Igualdad, negociado por la empresa y las Secciones Sindicales de UGT,
CCOO y CGT bajo el marco de las estipulaciones de la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo
RD 06/2019 de 1 de marzo, tiene como objetivo garantizar la igualdad real y efectiva de opor-
tunidades entre mujeres y hombres en el seno de la empresa y evitar cualquier tipo de discri-

minacion laboral.
INDICE
1. Definicion del Plan de Igualdad
2. Principios basicos del Plan de Igualdad
3. Politica de Igualdad Industrias Cérnicas Villar
4. Objetivos del Plan de Igualdad
5. Ambito
6. Responsable del Plan de Igualdad
7. Partes suscriptoras del Plan de Igualdad
8. Entrada en vigor y periodo de vigencia
9. Medios y recursos para su puesta en marcha
10. Compromiso de la alta direccion
11. Comision de Igualdad de Industrias Carnicas Villar
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- Composicion Comision paritaria de seguimiento
- Sustituciones
- Reuniones
- Actas
- Confidencialidad
12. Acciones del Plan de Igualdad
- Acceso al empleo
- Clasificacion y promocion profesional
- Formacion y sensibilizacion
- Retribuciones
- Conciliacion y corresponsabilidad
- Salud laboral, prevencion de riesgos laborales y prevencion del acoso sexual y por razon de sexo
- Prevencion de la violencia de género
- Comunicacion
13. Seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad
14. Glosario de términos
15. Anexos
- Anexo 1: Acta de constitucion de la Comision de Igualdad
- Anexo 2: Protocolo de acoso
- Principios
- Objetivos
- Definiciones de las conductas prohibidas
- Medidas de prevencion de acoso

- Procedimiento de actuacion en caso de denuncia

1.- DEFINICION PLAN DE IGUALDAD

El presente Plan de Igualdad, negociado por la empresa y las Secciones Sindicales de UGT,
CCOO y CGT bajo el marco de las estipulaciones de la Ley Orgénica 3/2007 de 22 de marzo
RD 06/2019 de 1 de marzo, tiene como objetivo garantizar la igualdad real y efectiva de opor-
tunidades entre mujeres y hombres en el seno de la empresa y evitar cualquier tipo de discri-
minacion laboral.

Entre las definiciones importantes contenidas en dicha ley cabe resefiar:

- El Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda dis-
criminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas de la mater-
nidad, la asuncidn de obligaciones familiares y el estado civil.

- Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién y en la pro-
mocion profesional y, en las condiciones de trabajo: el principio de igualdad de trato y de opor-
tunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el ambito del empleo privado y en el empleo
publico, se garantizard, en los términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al em-
pleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la formacion profesional, en la promocion profe-
sional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la afilia-
cion y participacion en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier organiza-
cion cuyos miembros ejerzan una profesion concreta, incluidas las prestaciones concedidas por
las mismas.

- Promocion de la igualdad en la negociacion colectiva: de acuerdo con lo establecido le-
galmente, mediante la negociacion colectiva se podran establecer medidas de accidn posi-
tiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la aplicacion efectiva del principio
de igualdad de trato y no discriminacion en las condiciones de trabajo entre mujeres y hom-
bres.

BOPS0O-35-25032020
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- Plan de Igualdad: conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diag-
nostico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo.

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

Para la consecucion de los objetivos fijados los planes de igualdad podran contemplar, entre
otras, las materias de acceso al empleo, clasificacion profesional, promocion y formacion, re-
tribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre mu-
jeres y hombres, la conciliacion laboral, personal y familiar, y prevencion del acoso sexual y
del acoso por razon de sexo.

- Discriminacion directa e indirecta: se consideraré discriminacion directa por razén de sexo,
la situacion en que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en aten-
cidn a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion comparable.

Se considerard discriminacion indirecta por razon de sexo, la situacion en que una disposi-
cion, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja par-
ticular 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 indirec-
tamente, por razon de sexo.

- Acoso sexual y acoso por razéon de sexo: constituye acoso sexual cualquier comportamien-
to, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar
contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, de-
gradante u ofensivo.

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

Se consideraran en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una
situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razoén de sexo se consideraran también
acto de discriminacion por razén de sexo.

- Discriminacion por embarazo o maternidad: constituye discriminacion directa por razén de
sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o maternidad.

- Indemnidad frente a represalias: También se considerard discriminacion por razén de sexo
cualquier trato desfavorable adverso o efecto negativo que se produzca en una persona como
consecuencia de la presentacion por su parte de queja, reclamacion, denuncia, demanda o re-
curso, de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacion y a exigir el cumplimiento
efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

- Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias: los actos y las clausulas de los
negocios juridicos que constituyan o causen discriminacidon por razon de sexo se consideraran
nulos y sin efecto, y daran lugar a responsabilidades a través de un sistema de reparaciones o
indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionales al perjuicio sufrido, asi como, en
su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevengan la realizacion
de conductas discriminatorias.
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- Acciones positivas: con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, las
personas fisicas y juridicas privadas podran adoptar medidas especificas a favor de las mujeres
para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales me-
didas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y
proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso.

- Tutela judicial efectiva: cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del de-
recho 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 pro-
ducido la discriminacion.

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

- No constituird discriminacion en el acceso al empleo, incluida la formacion necesaria, una
diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo, cuando, debido a la na-
turaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el que se lleven a cabo, di-
cha caracteristica constituya un requisito profesional esencial y determinante, siempre y cuan-
do el objeto sea legitimo y el requisito proporcionado (3¢ parrafo articulo 5).

2.- PRINCIPIOS BASICOS DEL PLAN

Este Plan de Igualdad nace con el objetivo de garantizar la igualdad real y efectiva de opor-
tunidades entre hombres y mujeres de Industrias Carnicas Villar, S.A.

Para ello, el Plan de Igualdad contempla y desarrolla una serie de medidas y acciones, acor-
dadas entre la Empresa y las Secciones Sindicales firmantes del presente acuerdo, que tienen
como fines principales la consecucion de los siguientes objetivos:

1. Promover la defensa y aplicacion efectiva del principio de igualdad entre hombres y mu-
jeres, garantizando en el ambito laboral las mismas oportunidades de ingreso y desarrollo pro-
fesional a todos los niveles.

2. Promover y mejorar las posibilidades de acceso de la mujer a puestos de responsabilidad.

3. Asegurar que la gestion de Recursos Humanos no se desvia de los requisitos legales apli-
cables en materia de igualdad de oportunidades.

4. Prevenir la discriminacion laboral por razén de sexo, estableciendo un protocolo de actua-
cion para estos casos.

5. Reforzar el compromiso de Responsabilidad Social Corporativa asumido por el Grupo, en
orden a mejorar la calidad de vida de los empleados/as y de sus familias, asi como de fomentar
el principio de igualdad de oportunidades.

6. Establecer medidas que favorezcan la conciliacion de la vida laboral con la vida familiar
y personal de las trabajadoras y trabajadores de Industrias Carnicas Villar.

3.- POLITICA DE IGUALDAD

Politica de conciliacion de la vida personal y laboral e igualdad de oportunidades.

La direccion de Industrias Carnicas Villar, S.A. (la “Compaiia’) reconoce, como objetivo
estratégico, el desarrollo de relaciones laborales basadas en la igualdad de oportunidades, la no
discriminacion y el respeto a la diversidad, promoviendo un entorno favorable, facilitando me-
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didas de conciliacién de la vida personal y laboral, respetando la legislacion vigente en cada
pais y procurando seguir las mejores practicas.

En esta linea, la Compaiiia asume y promueve los siguientes compromisos corporativos:

1. Garantizar la calidad del empleo: Industrias Cérnicas Villar fomenta el mantenimiento de
empleos estables y de calidad, con contenidos ocupacionales que garanticen una mejora conti-
nua de las aptitudes y competencias de los profesionales.

2. Implantar medidas de conciliacion: Industrias Carnicas Villar respeta la vida personal y
familiar de sus profesionales y promueve las medidas de conciliacion que faciliten el mejor
equilibrio entre éstas y las responsabilidades laborales de mujeres y hombres.

3. Desarrollar el principio de igualdad de oportunidades: Industrias Cérnicas Villar promue-
ve la igualdad de oportunidades entre sus profesionales y, en particular, la igualdad de trato en-
tre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacion y a la promocion
profesional y a las condiciones de trabajo.

Este principio, cuyo cumplimiento constituye uno de los principales pilares del desarrollo
profesional, conlleva el compromiso de practicar y demostrar un trato igualatorio, que asegure
un adecuado desempeiio e impulse la progresion personal y profesional de nuestro equipo hu-
mano, en los siguientes ambitos:

- Promocion, desarrollo profesional y compensacion: valorar solo aquellos conocimientos y
habilidades necesarios para realizar el trabajo, a través de la evaluacion de objetivos y desem-
pefo.

- Contratacion: no establecer diferencias salariales por razon de sexo en la contratacion del
personal.

- Reclutamiento y seleccion: elegir a los mejores profesionales por medio de una seleccion
basada en el mérito y las capacidades de los candidatos.

- Formacion: asegurar la formacion y el entrenamiento de cada profesional en los conoci-
mientos y habilidades que se requieren para el adecuado desarrollo de su trabajo. Apoyo a los
trabajadores con capacidad disminuida, promoviendo su ocupacién efectiva.

- Impulso de una comunicacién transparente, alentando la innovacion y concediendo la au-
tonomia necesaria al profesional en el ejercicio de sus funciones.

4. Respeto a la diversidad: Industrias Cérnicas Villar promueve la no discriminacioén por
razon de raza, color, edad, sexo, estado civil, ideologia, opiniones politicas, nacionalidad, re-
ligion, orientacion sexual o cualquier otra condicion personal, fisica o social de sus profesio-
nales.

5. Cumplimiento con la legalidad vigente: Industrias Carnicas Villar rechaza cualquier ma-
nifestacion de acoso —fisico, sexual, psicoldgico, moral u otros—, de abuso de autoridad en el
trabajo y cualesquiera otras conductas que generen un entorno intimidatorio u ofensivo con los
derechos personales de sus profesionales. En este sentido, el Industrias Carnicas Villar promo-
vera las medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo cuando
se consideren necesarias.

6. Mantenimiento de los compromisos con las Instituciones Externas: Industrias Carnicas Vi-
llar esta comprometido con el cumplimiento de los compromisos adquiridos con el fin de ob-
tener y mantener cuantas acreditaciones y distintivos se le concedan en materia de conciliacion
e igualdad.
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4.- OBJETIVOS

- Favorecer una cultura de empresa que permita asentar el principio de igualdad de trato y
oportunidades en toda la empresa.

- Asegurar el acceso al empleo en igualdad de condiciones entre mujeres y hombres.

- Facilitar el acceso de mujeres y hombres a todas las categorias y departamentos de la em-
presa.

- Asegurar y garantizar en igualdad de trato y oportunidades a toda la plantilla y fundamen-
talmente a la Comision de Igualdad.

- Garantizar el principio de igualdad retributiva.

- Facilitar la conciliacion de la vida laboral, personal y familiar y la corresponsabilidad en la
plantilla.

- Asegurar la utilizacion del lenguaje inclusivo en las comunicaciones internas y externas de
la empresa.

- Prevenir el acoso sexual y por razén de sexo en el centro de trabajo.
- Asegurar condiciones laborales especificas para las mujeres victimas de violencia de género.

- Garantizar la inclusion de la perspectiva de género en la evaluacion y prevencion de riesgos
laborales.

5.- AMBITO

El presente Plan de Igualdad sera de aplicacion a todos los trabajadores y trabajadoras de In-
dustrias Carnicas Villar, con independencia de su nivel jerarquico o de cualquier otro aspecto
y sera de aplicacion igualmente en todos los centros de trabajo (presentes o futuros) de la em-
presa.

6.- RESPONSABLE

La responsabilidad en la gestion, administracion y seguimiento de la consecucion de los ob-
jetivos, asi como de la aplicacion de las medidas necesarias para su cumplimiento corresponde
al Jefe de RR.HH., quien informaréa sobre éstas a la Comision de Seguimiento del presente
Plan.

7.- PARTES SUSCRIPTORAS

El Plan de Igualdad sera suscrito tanto por la empresa como por los representantes legales
de las trabajadoras y los trabajadores a través de la Comision de Igualdad de la empresa. Esta
Comision de Igualdad ha conocido y analizado, de forma conjunta, el diagnostico de género re-
alizado y ha aprobado mediante negociacion el presente plan.

Cualquier modificacion legal o convencional que mejore alguna de las medidas previstas en
el presente Plan quedara incorporada automaticamente, sin necesidad de pacto expreso entre
las partes, sustituyendo a lo aqui previsto. Todo ello sin prejuicio de que, a peticion de una de
las partes y una vez consensuado entre ambas, se puedan redactar los acuerdos necesarios para
la expresa sustitucion de una de las medidas originales de este plan de igualdad por otra/s fu-
tura/s incorporada/s por necesidades derivadas de la legislacion, como resultado de la negocion
colectiva o por situaciones extraordinarias que pudieran surgir una vez aprobado el presente
Plan de Igualdad.

Todos los documentos generados por la Comision de Igualdad quedaran anexados al presen-
te Plan de Igualdad (acta de constitucion de la Comision de igualdad, reglamento de funciona-
miento, acta de aprobacion del Plan de Igualdad, etc.).

BOPS0O-35-25032020
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8.- ENTRADA EN VIGOR Y PERIODO DE VIGENCIA

El presente Plan de Igualdad de Industrias Carnicas Villar entrara en vigor el 2 de marzo de
2020 y tendra un periodo de vigencia de tres afios, hasta el 1 de marzo de 2023.

Transcurrido el periodo de vigencia, la Comision de Igualdad procederd a realizar un nuevo
diagnostico de la situacion existente en materia de igualdad entre mujeres y hombres, mante-
niéndose vigente el anterior Plan de Igualdad hasta que no sea aprobado el siguiente, hasta un
plazo de seis meses. El nuevo Plan entrara en vigor desde el primer dia del mes siguiente al de
su firma por las partes.

9.- MEDIOS Y RECURSOS PARA SU PUESTA EN MARCHA

El desarrollo del Plan de Igualdad contara con las instalaciones, equipos, medios y recursos
humanos y econdmicos suficientes para cumplir con los objetivos propuestos en el presente
Plan de Igualdad. Asimismo, se dotara a las personas miembros de Comision de Igualdad de
los recursos necesarios, tanto de horas como de espacios, para desarrollar su funcion en el mar-
co del presente plan.

10.- COMPROMISO DE LA ALTA DIRECCION

Industrias Carnicas Villar declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de poli-
ticas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin discriminar
directa o indirectamente por razon de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para
conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organizacidn, estableciendo la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestra Politica Cor-
porativa y de Recursos Humanos, de acuerdo con la definicion de dicho principio que establece
la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres. En
todos y cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa, desde la se-
leccion a la promocion, pasando por la politica salarial, la formacion, las condiciones de trabajo
y empleo, la salud laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo y la conciliacion, asumimos el
principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Respecto a la comunicacion,
tanto interna como externa, se informara de todas las decisiones que se adopten a este respecto
y se proyectara una imagen de la empresa acorde con este principio de igualdad de oportuni-
dades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través de la implantacion de un Plan de
igualdad que suponga mejoras respecto a la situacion presente, arbitrandose los correspondien-
tes sistemas de seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucion de la igualdad real
entre mujeres y hombres en la empresa y por extension, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este proposito se contard ademas de con la direccion, con la representacion
legal de trabajadores, en el proceso de implantacion y evaluacion del Plan de Igualdad.

11.- COMISION DE IGUALDAD

La funcion principal de esta Comision serd la de facilitar y garantizar la elaboracion e im-
plementacion del Plan de Igualdad, basado en un diagnoéstico previo de la situacion de la em-
presa y a partir del cual se propondran medidas encaminadas a conseguir la igualdad real en to-
dos los &mbitos en que fuera necesario.

Las funciones de la Comision de Igualdad seran:

- Establecimiento de un plan de trabajo en la elaboracién del plan de igualdad (compromiso
de la alta direccion, diagnostico de género, analisis de los resultados, definiciéon de medidas o
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acciones que conformen en Plan de Igualdad, aplicacion y ejecucion de las acciones, segui-
miento y evaluacion del Plan de Igualdad).

- Para la elaboracién del diagnoéstico y seguimiento de situacion las funciones seran analizar
los datos necesarios desagregados por sexo para efectuar un diagnodstico previo de la posicion
de mujeres y hombres en la empresa

- Una vez analizados los datos, la Comision de Igualdad acordara las medidas a desarrollar
en la empresa con el fin de poder resolver de manera preventiva o correctiva las posibles situa-
ciones de desigualdad de género que hayan podido aparecer durante la realizacion del diagnos-
tico y a lo largo de la vigencia del plan.

- Las acciones a acordar para desarrollar en el marco del Plan de Igualdad deben estar rela-
cionadas con las siguientes areas de intervencion:
a. Acceso al empleo.

b. Condiciones de trabajo (clasificacion profesional, retribucion, tipo de contrato, puestos de
responsabilidad).

c. Promocion profesional.

d. Formacion.

e. Retribucion.

f. Ordenacion del tiempo de trabajo (conciliacion de la vida personal, laboral y familiar).

g. Prevencion del acoso sexual y del acoso por razon de sexo.

h. Comunicacion, Lenguaje y Publicidad no sexista.

Se podran anadir a estas areas especificadas en la Ley 3/2007, otras como las relativas a la
Prevencion de Riesgos Laborales desde la perspectiva de género, la atencion a victimas de ma-
los tratos y la comunicacion del propio Plan de Igualdad.

- Una vez realizado el diagnostico de la situacion y acordado el Plan de Igualdad, se cons-
tituird la Comision Paritaria de Seguimiento del Plan que sera la encargada de velar para
que se lleven a cabo las medidas acordadas en el Plan, con los plazos y recursos para lle-
varlas a efecto, los responsables de hacerlo, asi como los marcadores y cronogramas para
su evaluacion.

Composicion comision paritaria de seguimiento

La composiciéon de la Comision Paritaria de Seguimiento del Plan de Igualdad, en adelante
Comision de Seguimiento, estara conformada por un grupo paritario de representantes de los
trabajadores y trabajadoras, y de la empresa firmantes del Plan. La citada composicion queda
reflejada en el Acta de Constitucion de la Comisioén de Seguimiento del Plan de Igualdad de la
empresa. Dicha Comision podra esta asesorada por personas externas cualificadas en la elabo-
racion e implantacion de Planes de Igualdad, tanto por parte de los miembros de la comision
de igualdad que representan a la plantilla como por parte de los miembros de la comision de
igualdad que representan a la empresa.

Dicha Comision de Seguimiento serd la encargada de la evaluacion, el seguimiento y el con-
trol de la aplicacion de las medidas contempladas en dicho plan.

Entre otras funciones son:

- Promover el principio de igualdad y no discriminacion.
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- Definir plazos de ejecucion de las acciones y medidas positivas a tomar, por medio de los
cronogramas, y los indicadores que permitan evaluar la eficacia de estas medidas.

- Acordar con la direccion de la empresa el establecimiento y puesta en marcha de medidas
de conciliacion y corresponsabilidad Ser informada mensualmente del contenido de las ofertas
y convocatorias de trabajo hechas por la empresa, asi como de la composicion de los procesos
de seleccion.

- Ser informada de las promociones y cambios internos de puestos de trabajo.

- Conocer las denuncias que tengan lugar sobre temas de acoso en cualquiera de sus formas,
asi como promover el establecimiento de medidas que eviten cualquier tipo de situacién de
acoso, tales como la elaboracion y difusion de codigos de buenas practicas, la realizacion de
campafas informativas o acciones formativas.

- Seguimiento, tanto de la aplicacion de las medidas que se establezcan para fomentar la
igualdad, como del cumplimiento y desarrollo de este Plan de Igualdad.

- Identificar &mbitos prioritarios de actuacion.
- Promover acciones formativas y de sensibilizaciéon como Jornadas sobre Igualdad.

- Elaborar anualmente un informe de evaluacion del plan de igualdad que reflejara el grado
de consecucion de los objetivos establecidos y el de aplicacion de cada una de las medidas pro-
puestas.

- Estudiar y analizar la evaluacion de la situacion de la mujer y de las medidas puestas en
marcha pudiendo, si se estimara necesario, introducir actuaciones correctoras para alcanzar el
fin perseguido en el tiempo de plazo fijado.

- Resolucion de los conflictos surgidos de la interpretacion de lo recogido en el plan de igual-
dad.

- Participacion activa en la elaboracion de procedimientos y materiales relacionados con el
plan.

- Realizar la difusion del Plan y de sus avances al conjunto de la plantilla.
Sustituciones

Las personas que integren la Comision de Igualdad podran ser sustituidas por otras en los si-
guientes casos:

- Una vez exceda el periodo previsto para la implementacion del Plan de Igualdad.
- En caso de que alguna persona desee renunciar a su pertenencia al Comision.
- En caso de que alguna persona por los motivos que fueran abandone la empresa.

- En casos de bajas de larga duracion, excedencias o cualquier otra situacion prevista con una
duracién mayor a un afio, y que impida el normal funcionamiento de la Comision.

- El procedimiento serd comunicado a la Comision de Seguimiento, que seran los encargados
de sustituir a esa persona por otra ya sea de la parte empresarial o de la parte social, segin co-
rresponda. En cualquier caso, ambas partes son legitimas para incorporar a la persona que con-
sideren oportuna.

Reuniones

Una vez elaborado el Plan de Igualdad, las reuniones de la Comision tendrén una periodici-
dad semestral. Las convocatorias a las reuniones ordinarias se realizaran por correo electronico
con una antelacion de 7 dias como minimo.
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Las reuniones extraordinarias de la Comision seran convocadas por el mismo procedimiento
sin que tenga que existir el periodo de antelacion antes descrito. Los motivos para la convoca-
toria de reuniones extraordinarias seran:

- Conocimiento por parte de alguno de los miembros de la Comision de situaciones de dis-
criminacion directa o indirecta.

- Intencidn de la empresa de optar a certificaciones, subvenciones o ayudas en materia de
igualdad.

- Reestructuraciones o cambios organizacionales que supongan una diferencia sustancial en
cuanto al nimero de hombres y mujeres en la plantilla, posibilidades de ascenso o promocion
o cualquier otra area recogida en las acciones del Plan de Igualdad que pueda dar lugar a la re-
elaboracion del diagnostico de género y/o de las acciones del Plan de Igualdad.

Y en todo caso cuando se den circunstancias excepcionales en el transcurso de la ejecucion
y vigencia del Plan.

Actas

De cada reunién se levantard un acta, firmada por todas las personas que integran la Comi-
sion y en la que se hard constar el resumen de los temas tratados, acuerdos y desacuerdos.

Confidencialidad

Todas las personas componentes de la Comision se comprometen a tratar con confidenciali-
dad la informacion, datos, documentos, y/o cualquier otra informacion de la que se hiciera uso
en el seno de la misma o les fuera entregada.

12 .-ACCIONES

Acceso al empleo

Objetivos especificos

- Promover un reparto equilibrado entre hombres y mujeres de las diferentes formas de
contratacion procurando, la estabilidad en el empleo y que los puestos sean ocupados por
las personas mas adecuadas en un marco de igualdad de trato con ausencia de toda discri-
minacion.

- Eliminar el lenguaje sexista de cualquier documento informativo de la empresa.

- Introducir medidas de accion positiva que permitan un fomento efectivo del principio de
igualdad en la empresa.

Acciones

- Revisar las descripciones de los puestos de trabajo para garantizar que no existan posibles
sesgos discriminatorios por razén de sexo, edad orientacion sexual, estado civil, nacimiento,
raza o etnia, o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social.

- Aplicar un lenguaje no sexista en las ofertas de empleo.

- Contratar a personal en la franja de edad entre 20 y 30 afios y mas de 45 afios donde se da
una dificil insercion laboral.

- En el acceso al empleo, a igualdad de méritos y capacidad para el desempeiio del puesto de
trabajo a cubrir, priorizar la contratacion del sexo menos representado en el puesto correspon-
diente.
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- Colaboracién con entidades externas para la contratacion de personas en riesgo de exclu-
sion social cuando se produzca alguna vacante susceptible de ser cubierta por alguna persona
en dicha situacion que reuna los requisitos necesarios para ocupar el puesto de trabajo de que
se trate.

Indicadores asociados
- Numero y porcentaje de fichas de descripcion de puestos de trabajo revisadas.

- Numero y porcentaje de ofertas de empleo no sexistas publicadas en relacion con el nimero
total de ofertas.

- Numero y porcentaje de mujeres y hombres por puesto de trabajo.

Plazo

Vigencia del plan.

Recursos

Area de Recursos Humanos.

Clasificacion y promocion profesional

Objetivos especificos

- Aplicar la perspectiva de género en materia de clasificacion y promocion profesional.

- Introducir medidas de accion positiva que permitan un fomento efectivo del principio de
igualdad en la empresa.

- Favorecer el acceso de las trabajadoras a los niveles de mayor responsabilidad de la entidad.

- Garantizar la igualdad de oportunidades en los procesos de seleccidon y contratacion, detec-
tando posibles causas de segregacion horizontal y estableciendo medidas correctoras para aca-
bar con la masculinizacién y feminizacion de determinadas categorias profesionales.

- Analizar las politicas de personal y las practicas de promocion vigentes, con el fin de de-
tectar barreras que dificulten el pleno acceso de la mujeres de la plantilla a la promocion de
puestos de trabajo de responsabilidad.

Acciones

- Realizar formacion en materia de igualdad entre hombres y mujeres para que quienes in-
tervienen en la revision de las fichas de descripciones de puestos de trabajo y en los procesos
de promocidn estén adecuadamente preparados en materia de igualdad.

- A igualdad de méritos y capacidad para el desempeiio de un puesto de trabajo, fomentar la
incorporacion al mismo de las personas del sexo infrarrepresentado en la cadena de liderazgo.

- Garantizar que toda la plantilla esté informada de todos los procesos de seleccion de per-
sonal hasta niveles de mandos intermedios.

- Garantizar que toda la plantilla esté informada sobre los requisitos para la aplicacion de
promocion interna.

- Contar con un canal de comunicacion adecuado a toda la plantilla laboral donde se difunda
los puestos de trabajo que requiera la empresa. Esto se hard a través de la Comision de Igualdad.

Indicadores asociados

- Formacién impartida o no.

- Numero y porcentaje de mujeres y hombres en la cadena de liderazgo.
- Numero y porcentaje de hombre y mujeres que promocionan.
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Plazo

Vigencia del plan.

Recursos

Area de Recursos Humanos y Comision de Igualdad y econdmicos (planes de formacion).
Formacion y sensibilizacion

Objetivos especificos

- Garantizar que la formacion permita el desarrollo de las habilidades y capacidades de toda
la plantilla, sin distincion de sexo, edad, orientacidon sexual, estado civil, nacimiento, raza o et-
nia o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social, y promover una presencia
equilibrada de mujeres de mujeres y hombres en todos los procesos, grupos y categorias pro-
fesionales.

Acciones

- Tener en cuenta a la Comision de Igualdad en el proceso de elaboracion de planes de for-
macion.

- Incorporar a algin miembro de la Comision de Igualdad en la gestion de herramientas de
comunicacion interna utilizadas para la formacion e informacioén en materia de igualdad.

- Realizar los cursos de formacion dentro de la jornada laboral, teniendo en cuenta, en su ca-
so, y en la medida en que resulte posible, los diferentes horarios y turnos de trabajo de quienes
asistan a ellos.

Indicadores asociados

- Participacion o no de la comision de igualdad.

Plazo

Vigencia del plan.

Recursos

Area de Recursos Humanos y Comision de Igualdad y econémicos (planes de formacion).
Retribuciones

Objetivos especificos

- Mantener un sistema retributivo equilibrado e igualatorio para todo el personal en funcion
de su categoria, responsabilidades, antigiiedad y desempeno.

- Asegurar que los criterios retributivos cumplen con la igualdad de género entre hombres y
mujeres.

Acciones

- Realizar un seguimiento de las retribuciones para comprobar que se sigue manteniendo la
igualdad retributivo entre hombres y mujeres.

Indicadores asociados

- Porcentaje de mujeres y hombres indefinidos que tienen una retribucion por encima de
Convenio.

- Porcentaje de mujeres y hombres no indefinidos que tienen una retribucion por encima de
Convenio.

Plazo
Vigencia del plan.

BOPS0O-35-25032020



BOPS0O-35-25032020

Wy Boletin Oficial de la Provincia de Soria

=

ﬁ [Num. 35 Miércoles, 25 de marzo de 2020 Pag. 666|

Recursos

Proceso de gestion de Recursos Humanos y Comision de Igualdad y economicos (planes de
formacion).

Conciliacion y corresponsabilidad

Objetivos especificos

- Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla, ayudando a
conseguir un equilibrio adecuado entre las necesidades personales y su desarrollo profesional
dentro de la empresa.

- Promover la corresponsabilidad y la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de
forma equitativa entre mujeres y hombres.

- Asegurar que el ejercicio de estos derechos de conciliacion no tengan consecuencias nega-
tivas en sus posibilidades de promocidn, retribuciones, acceso a incentivos y/o beneficios so-
ciales.

- Dar a conocer y garantizar las posibilidades de conciliacion existentes.
Acciones

- Se recopilaran los derechos en materia de conciliacion recogidos en la legislacion vigente
y en el convenio colectivo de la empresa con el fin de redactar un triptico de informacion para
posteriormente difundirlo entre los empleados.

Indicadores asociados

- Numero de personas (segregadas por sexos) informadas y nimero de personas que conocen
sus derechos.

- Detalle cuantitativo del uso de los diversos derechos de conciliacion.

Plazo

Vigencia del plan.

Recursos

Proceso de gestion de Recursos Humanos y Comision de Igualdad y econdmicos (planes de
formacion).

Salud laboral, prevencion de riesgos laborales y prevencion del acoso sexual y por ra-
zon de sexo

Objetivos especificos

- Promover la salud laboral con perspectiva de género.

- Transversalizar la perspectiva de género en el area de salud laboral y prevencion de riesgos
laborales.

- Prevenir, y en su caso, erradicar el acoso en el &mbito laboral.
Acciones
- Conocer la opinion de la plantilla sobre su situacion laboral mediante encuestas.

- Se recopilaran las medidas implantadas de en Salud Laboral y en prevencion de riesgos la-
borales dirigidas especificamente a mujeres.

- Implantar un protocolo de actuacion en supuestos de acoso en el &mbito laboral de la em-
presa.

- Incorporar el protocolo en el manual de acogida de la empresa.
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Indicadores asociados

- Entrega o no del protocolo.

- Resultados de la encuesta.

Plazo

Vigencia del plan.

Recursos

Area Recursos Humanos y Comision de Igualdad.

Prevencion de la violencia de género

Objetivos especificos

- Favorecer la insercion laboral victimas de la violencia de género.

- Favorecer la sensibilizacion de la direccion y personas colaboradoras sobre las situaciones
de violencia de género.

Acciones

- Formar e informar de los derechos laborales para trabajadoras victimas de la violencia de
género.

Indicadores asociados

- Nimero de personas (segregadas por sexo) informadas/nimero de personas (segregadas
por sexos) en plantilla por 100.

Plazo

Vigencia del plan.

Recursos

Proceso de gestion de Recursos Humanos y Comision de Igualdad.
Comunicacion

Objetivos especificos

- Dar a conocer a la plantilla la existencia del plan de igualdad y las acciones que lo compo-
nen.

- Sensibilizar a toda la plantilla de la importancia de conseguir la igualdad de oportunidades
y de trato entre mujeres y hombres, evitando los tratos discriminatorios y las razones por razon
de género.

Acciones

- La Comision de igualdad redactara un documento informativo con la explicacion sobre el
Plan de Igualdad de la empresa, la Politica de Igualdad, asi como la informacion sobre la com-
posicidn, responsabilidades y medios de comunicacion con la Comision de Igualdad de la em-
presa.

- La comision elaborara un cuestionario cualitativo para medir el grado de mejora sobre los
conceptos trabajados con la plantilla. Dicho cuestionario se hara llegar a todo el personal 6 me-
ses antes de la finalizacion del presente plan.

Indicadores asociados
- Elaboracién del documento informativo.

- Analisis del cuestionario cualitativo.
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Plazo

Vigencia del plan.

Recursos

Proceso de gestion de Recursos Humanos y Comision de igualdad
13.- SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento durante todo el desarrollo del Plan de Igualdad permitird comprobar la con-
secucion de los objetivos propuestos para cada medida y conocer el proceso de desarrollo con
el fin de introducir otras medidas si fuera necesario o corregir posibles desviaciones.

La evaluacion del Plan de Igualdad permitira la revision de las practicas en funcion de sus
resultados para facilitar el cumplimiento del objetivo de igualdad.

La duracion del presente Plan tiene una vigencia de 3 afios a contar desde la fecha de su
firma.

Es necesario que el equipo de la comision de igualdad sea responsable del seguimiento y
evaluacion del Plan de Igualdad.

Funciones de la Comisioén de seguimiento:

- Reunirse como minimo anualmente y siempre que lo consideren necesario en fechas ex-
traordinarias, previa justificacion por requerimiento de alguna de las partes.

- Recoger sugerencias y quejas de los empleados a fin de analizarlas y proponer soluciones.
Procedimiento para el desarrollo del seguimiento y evaluacion
El seguimiento y evaluacion a realizar medird como minimo:

- El conocimiento de las medidas y acciones implantadas: el grado de conocimiento permi-
tira evaluar la calidad de la comunicacidn tanto de los contenidos como de los canales infor-
mativos.

- La utilizacion de las medidas y acciones implantadas: permitira evaluar si las medidas han
sido acordes a las necesidades y en caso de un escaso uso de ellas, detectar si estan existiendo
obstaculos que dificultan su utilizacion.

- La satisfaccion de los empleados con las medidas y acciones implantadas: permitird saber
si las medidas estan correctamente planteadas y son la respuesta necesaria a las necesidades de
empleados.

Seguimiento
- La informacion recogida se plasmara en informes anuales. Los informes hardn referencia a

la situacion actual y la evolucion que ha experimentado con la puesta en marcha y desarrollo
de las medidas del Plan de Igualdad a medida que se van implementando.

- Los informes elaborados seran trasladados a Direccion para conocimiento y valoracion de
los logros y avances en la aplicacion de la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en
su gestion.

Evaluacion

La evaluacion del Plan de Igualdad se realizara dentro del Gltimo trimestre del afio de vigen-
cia del Plan. Para la elaboracion de la evaluacion se contara con los instrumentos necesarios
para la recogida y analisis de la informacion, siendo estos: fichas, actas de reuniones, informes
y cualquier otra documentacion que la Comision de seguimiento considere necesaria para la re-
alizacion de la evaluacion.
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ANEXO 2
PROTOCOLO DE ACOSO
PROTOCOLO PARA LA PREVENCION DEL ACOSO EN EL TRABAJO
Y ESTABLECIMIENTO DE UN PROCEDIMIENTO PARA EL TRATAMIENTO
DE LOS CASOS QUE PUEDAN DENUNCIARSE

L.- Principios.

La Constitucion Espafiola declara que la dignidad de la persona constituye uno de los fun-
damentos del orden politico y de la paz social, reconociendo el derecho de toda persona a la no
discriminacion, a la igualdad de trato, al libre desarrollo de su personalidad y a su integridad
fisica y moral.

El Estatuto de los Trabajadores, de forma especifica, contempla el derecho de los trabajado-
res/as al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su dignidad, incluida la protec-
cion frente al acoso por razon de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad,
edad u orientacion sexual, y frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo.

Por su parte, la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo y el RD 6/2019 de 1 de marzo, para la
Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, encomienda a las empresas “el deber de promover
condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razoén de sexo y arbitrar pro-
cedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones
que puedan formular quienes han sido objeto del mismo”, garantizando de esta forma la digni-
dad, integridad e igualdad de trato de todos los trabajadores/as.

Nuestro Codigo de Conducta Profesional destaca el compromiso de Industrias Carnicas Vi-
llar con los principios de la ética empresarial y especificamente con los derechos humanos y
laborales reconocidos en la legislacion y en los pactos internacionales. Se establece que la pro-
fesionalidad y la integridad constituyen criterios rectores de la conducta de los profesionales
de Industrias Carnicas Villar y se consagran los principios de no discriminacion, de respeto a
la vida personal y familiar y el derecho a la intimidad.

De acuerdo con estos principios, Industrias Carnicas Villa se compromete a crear, mantener
y proteger un entorno laboral donde se respete la dignidad de la persona y los derechos y va-
lores a los que se ha hecho referencia.

I1.- Objetivo del presente Protocolo.
El presente Protocolo persigue prevenir y erradicar las situaciones constitutivas de acoso, en

todas sus modalidades, asumiendo la Empresa su responsabilidad en orden a erradicar un en-
torno de conductas contrarias a la dignidad y valores de la persona.

A tal efecto, en este Protocolo se consideran dos aspectos fundamentales: la prevencion del
acoso y la reaccion empresarial frente a denuncias por acoso. En consecuencia, se consideran
dos tipos de actuaciones:

1. Establecimiento de medidas mediante las cuales Industrias Cérnicas Villar procure preve-
nir y evitar situaciones de acoso o susceptibles de constituir acoso.

2. Establecimiento de un procedimiento interno de actuacion para los casos en los que, aun
tratando de prevenir dichas situaciones, se produce una denuncia o queja interna por acoso, por
parte de algiin empleado/a.

I11.- Definiciones de las conductas prohibidas.
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Acoso sexual: cualquier comportamiento verbal o fisico de naturaleza sexual que tenga el
proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular, cuan-
do se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Acoso por razédn de sexo: cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de la per-
sona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

Acoso moral: toda conducta practica o comportamiento realizado de forma sistematica o re-
currente en el seno de una relacion de trabajo, que suponga directa o indirectamente un menos-
cabo o atentado contra la dignidad del trabajador/a, al cual se intenta someter emocional y psi-
cologicamente de forma violenta u hostil, y que persigue anular su capacidad, promocion pro-
fesional o su permanencia en el puesto de trabajo, afectando negativamente al entorno laboral.

IV.- Medidas de prevencion del acoso.

Con el objeto de prevenir el acoso o situaciones potencialmente constitutivas de acoso, la
Empresa establecera las siguientes medidas.

1. La Empresa promovera un entorno de respeto y correccion en el ambiente de trabajo, in-
culcando a todos los trabajadores/as los valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y libre
desarrollo de la personalidad.

2. La Empresa procurara la integracion del personal de nuevo ingreso, evitando situaciones
de aislamiento mediante un seguimiento del trabajador/a no s6lo en su proceso de acogida ini-
cial, sino con posterioridad al mismo. La Empresa se hara eco de las circunstancias personales
o culturales del trabajador/a incorporado y las tendra en cuenta para contribuir a su integracion.

3. La Empresa facilitard informacion y formacion a los trabajadores/as sobre los principios
y valores que deben respetarse en la empresa y sobre las conductas que no se admiten.

4. La Empresa prohibe las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los princi-
pios resefiados, tanto en el lenguaje, como en las comunicaciones y en las actitudes.

5. Cuando se detecten conductas no admitidas en un determinado colectivo o equipo de tra-
bajo, la Direccion de la Empresa se dirigira inmediatamente al responsable del mismo, a fin de
informarle sobre la situacion detectada, las obligaciones que deben respetarse y las consecuen-
cias que se derivan de su incumplimiento, llevandose a cabo las reuniones que, en su caso, pro-
cedan, para analizar lo ocurrido y normalizar las conductas.

La Empresa mantendra una actividad constante en la adopcion de nuevas medidas o mejora
de las existentes, que permitan alcanzar una optima convivencia en el trabajo, salvaguardando
los derechos de los trabajadores/as.

V.- Procedimiento de actuacion en caso de denuncia por acoso.

La Direccion de Industrias Cérnicas Villar garantiza la activacion del procedimiento interno
de actuaciones cuando se denuncie la existencia de acoso o de hechos susceptibles de ser con-
siderados acoso.

V.1. Principios rectores del procedimiento.

- Proteccion de la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas implicadas.

- Proteccion del trabajador/a presuntamente acosado/a en cuanto a su seguridad y salud.
- Audiencia imparcial y tratamiento justo para todas las personas afectadas.

- Garantia de preservacion de la identidad y circunstancias de la persona que denuncia.
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- No se divulgara ninguna informacién a partes o personas no implicadas en el caso, salvo
que sea necesario para la investigacion.

- Tramitacion urgente, sin demoras indebidas.
- Investigacion profesional y exhaustiva de los hechos denunciados.

- Adopcioén de las medidas de todo orden, incluidas en su caso las de caracter disciplinario,
contra la persona/s cuyas conductas de acoso resulten acreditadas. Igualmente se considera re-
probable y merecedora de reproche toda imputacion, acusacidon o denuncia falsa en relacion a
estos comportamientos, adoptandose las medidas que sean necesarias.

V.2. Procedimiento.

Las denuncias por acoso se formularan ante el Jefe de Recursos Humanos, directamente por
la persona afectada o a través de su representacion sindical o por cualquier persona que tenga
conocimiento de la situacion. Si la denuncia fuese de caracter an6nimo, se deberan aportar da-
tos o pruebas sobre el hecho concreto que se denuncie.

- Instructor.

Actuard como instructor en este procedimiento el Jefe Recursos Humanos o la persona que
¢l designe, que debera reunir las debidas condiciones de aptitud, objetividad e imparcialidad
que requiere el procedimiento. El instructor impulsara el procedimiento, de oficio o a instancia
de parte, prestard apoyo y ayuda a los trabajadores/as presuntamente acosado/as, y realizard las
gestiones y tramites oportunos para el esclarecimiento de los hechos, recabando cuanta infor-
macion considere oportuna y realizando las entrevistas y demas actuaciones que considere ne-
cesarias.

- Comision de Decision.

Se designara por la Direccion de Recursos Humanos una Comision de Decision, que estara
formada por el Jefe de Recursos Humanos y dos personas de direccion, que reinan igualmente
los citados requisitos de aptitud, objetividad e imparcialidad. En el caso de existir imposibili-
dad o incompatibilidad de alguno de los miembros de la Comision de Decision para intervenir
en un determinado procedimiento, se prevé la figura del miembro sustituto de la Comision de
Decision, que sera elegido por el resto de miembros de la Comision. La designacion de un
miembro sustituto tendra validez solamente para la resolucion del expediente concreto para el
que exista incompatibilidad/imposibilidad.

- Procedimiento preliminar

Su objetivo es resolver el problema de una forma agil ya que en ocasiones, el hecho de ma-
nifestar a la persona denunciada las consecuencias ofensivas e intimidatorias que se generan de
su comportamiento, es suficiente para que se solucione el problema.

El instructor se encargara de entrevistarse con la persona afectada y podra tener reuniones con
la persona denunciada, y en los casos de extrema gravedad con ambas partes. A la vista del resul-
tado de las reuniones mantenidas, el Instructor elevara su dictamen-propuesta a la Comision de
Decision, para que adopte la oportuna decision, que sera trasladada a las partes afectadas.

- Procedimiento formal
Cuando el procedimiento preliminar no dé resultado o sea inapropiado para resolver el pro-
blema, se recurrira al procedimiento formal. Si las circunstancias asi lo aconsejan podra acor-

darse que la investigacion de los hechos sea realizada por profesionales externos de reconocida
solvencia en la materia.
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Durante la tramitacion del expediente, y como medida cautelar, el Instructor podra proponer
a la Comision de Decision, por la gravedad de la conducta denunciada y por la apariencia de
veracidad de los indicios aportados, la medida de separacion de las personas implicadas, sin
menoscabo de las condiciones laborales.

La instruccion concluird con un informe-propuesta, que sera elevado a la Comision de Deci-
sion en un plazo maximo de treinta dias.

- Resultado de la instruccion y acciones

Si queda constatada la existencia de acoso, la Comision trasladara su decision a la Direccion
de la Empresa, para que adopte las medidas disciplinarias que correspondan.

Si no se constatan situaciones de acoso, o no es posible la verificacion de los hechos, se ar-
chivara el expediente.

Si, con motivo de la investigacion realizada, no se constata la existencia de acoso, pero se
pone de manifiesto que subyace un conflicto personal relevante generdo por el trabajo, el ins-
tructor propondra la adopcidn de las medidas oportunas para solucionar el citado conflicto.

Las denuncias falsas seran igualmente constitutivas de actuacion disciplinaria.

V.3. Medidas complementarias.

Si queda constatada la existencia de acoso, el instructor podra proponer la adopcion de las
siguientes medidas:

- Apoyo psicoldgico y social al acosado/a y a su familia.

- Modificacion de aquellas condiciones laborales que, previo consentimiento del trabajador/a
acosado/a, se estimen beneficiosas para su recuperacion.

- Adopcién de medidas de vigilancia en proteccion del trabajador/a acosado/a.
- Reiteracion de los estandares éticos y morales de la empresa.
V1. Otras consideraciones

Se prohibe expresamente cualquier represalia contra las personas que efectiien una de-
nuncia, atestigiien, colaboren o participen en las investigaciones que se lleven a cabo, y
contra aquellas personas que se opongan a cualquier situacién de acoso frente a si mismos
o frente a terceros.

No obstante lo anterior, si de la investigacion realizada se pusiera en evidencia que el pre-
sunto/a acosado/a ha actuado con acreditada falta de buena fe o con animo de dafiar, la empresa
podra adoptar las medidas previstas para los supuestos de transgresion de la buena fe contrac-
tual en el Estatuto de los Trabajadores y en los apartados 3 y 10 del articulo 82.3 del IVCCIG.

VIL. Publicidad y entrada en vigor:

El contenido del presente Protocolo es de obligatorio cumplimiento para todo el personal de
Industrias Carnicas Villar. Su contenido entrara en vigor a partir de su comunicacion a la plan-
tilla de la Entidad. Se mantendra en vigencia hasta tanto no sea modificado o reemplazado por
otro. El Protocolo vigente en cada momento estara a disposicion de todo el personal en la In-
tranet.

Soria, 12 de marzo de 2020.— La Jefa de la Oficina Territorial de Trabajo de Soria, Noemi
Molinuevo Estéfano. 662
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