PROTOCOLO PARA LA PREVENCION Y ACTUACION EN
LOS CASOS DE ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE
SEXO

1. PRINCIPIOS

La Constitucion Espafiola declara que la dignidad de la persona constituye uno
de los fundamentos 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 trabajadores/as al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su
dignidad, incluida la proteccion frente al acoso por razén de origen racial o étnico,
religibn o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual, y frente al
acoso sexual, al acoso por razén de sexo y al laboral.

Por su parte, la Ley Orgénica 3/2007 de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva
de Mujeres y Hombres y en la Ley Organica 10/2022 de 6 de septiembre, de
garantia integral de libertad sexual , encomienda a las empresas “el deber de
promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar
cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes han sido
objeto del mismo”, garantizando de esta forma la dignidad, integridad e igualdad
de trato de todas las personas trabajadoras.

Igualmente, este protocolo asume los principios del Convenio de la OIT sobre
eliminacién de la violencia y el acoso en el mundo del trabajo, publicado en el
BOE de 16 de junio de 2022.

De acuerdo con estos principios, EMPRESA y las Organizaciones Sindicales se
compromete a garantizar un entorno laboral libre de violencia y acoso, donde se
respete la dignidad de la personay los derechos y valores a los que se ha hecho
referencia. y a adoptar una actitud proactiva tanto en la prevencion del acoso,
sensibilizacién e informacién, como en la difusibn de buenas préacticas e
implantacion de medidas para gestionar quejas y denuncias y resolver segun
proceda cada caso.

Igualmente, la representacion legal de las personas trabajadoras contribuird a
ello, sensibilizando a las plantillas e informando a la direccién de la empresa de
cualquier problema que pudiera tener conocimiento y vigilara el cumplimiento de
las obligaciones de la empresa en materia de prevencion.

2. OBJETIVO DEL PRESENTE PROTOCOLO

El presente protocolo de acoso cumple, asimismo, con los siguientes principios,
de acuerdo con lo establecido por el Real Decreto 901/2020 de 13 de octubre, por
el que se regulan los planes de igualdad.



El presente Protocolo persigue prevenir y erradicar las situaciones discriminatorias
por razén de género, constitutivas de acoso, en su modalidad de acoso sexual y/o
acoso por razon de sexo.

A tal efecto, en este Protocolo se consideran dos aspectos fundamentales: la
prevencion del acoso sexual y/o por razon de sexo y la reaccién empresarial frente
a denuncias por este tipo de situaciones, por lo que se dictaminan dos tipos de
actuaciones:

1. Establecimiento de medidas orientadas a prevenir y evitar situaciones de
acoso o susceptibles de constituir acoso sexual y/o por razén de sexo.

e Fomentar una cultura preventiva del acoso sexual y/o por razon de
sexo en todos los ambitos de la empresa

e Manifestar la tolerancia cero de la empresa frente a situaciones de
acoso sexual y por razon de sexo

e Identificar las conductas constitutivas de acoso en sus distintas
modalidades de acoso sexual y por razén de sexo

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 sexual y/o por razén de sexo, por parte
de alguna persona trabajadora.

3. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

Este procedimiento afecta a todas las personas vinculadas a la empresa por la
prestacion de servicios profesionales, ya sea una relacion laboral por cuenta ajena
(cualquiera que sea su modalidad, jornada o duracion), un contrato de puesta a
disposicion suscrito con una Empresa de Empleo Temporal o una relacion de
caracter especial, una persona autbnoma o la participacién por préacticas
curriculares o como becario/a.

El personal de cualquier empresa auxiliar que opere en el centro o centros de
trabajo de la empresa debera respetar igualmente las normas de prevencion del
acoso sexual y/o por razén de sexo aqui establecidas. La Direccion de la empresa
comunicara a las empresas auxiliares la existencia del presente Protocolo y en su
politica de coordinacion de prevencién de riesgos con las mismas incluira esta
materia.

Lugares donde puede producirse el acoso

El presente Protocolo se aplica a la violencia y el acoso en el mundo del trabajo,
que ocurren durante el trabajo, en relacion con el trabajo o como resultado del
mismo, tal como se establece en el Convenio 190 de la OIT:

a) En el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando
son un lugar de trabajo.



b) En los lugares donde se paga la persona trabajadora, donde ésta toma su
descanso o donde come, o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo
y en los vestuarios.

c) En los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion
relacionados con el trabajo.

d) En el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo,
incluidas las realizadas por medio de tecnologias de la informacion y de la
comunicacion.

e) En el alojamiento proporcionado por la empresa.
f) En los trayectos entre el domicilio y el lugar de trabajo.

Grupos especialmente vulnerables

El acoso sexual o por razén de sexo pretende crear un entorno intimidatorio,
humillante y hostil principalmente contra las mujeres, y dentro de estas podemos
identificar grupos de mujeres mas vulnerables,

Pretendemos identificar aquellos grupos que por sus condiciones de trabajo o
caracteristicas pueden ser mas vulnerables, para en consecuencia actuar con
medidas preventivas que detecten con anticipacion cualquier situacion que
pueda derivar en estos tipos de acoso.

- Mujeres solas con responsabilidades familiares.

- Mujeres que acceden por primera vez a empresas 0 puestos muy
masculinizados, o a puestos tradicionalmente realizados por hombres.

- Mujeres joévenes en su primer trabajo.

- Mujeres con discapacidad

- Mujeres migrantes

- Mujeres pertenecientes a minorias étnicas

- Mujeres con contratacién temporal o a tiempo parcial.

- Mujeres en situacion de subcontratacion

- Mujeres lesbianas, transexuales e intersexuales.

Debemos también dejar patente que, aunque principalmente el acoso sexual
esté dirigido hacia las mujeres, este tipo de acoso también le es de aplicacion a
los hombres. Por ello también hay que prestar atencion a aquellos grupos de
hombres mas vulnerables: homosexuales, hombres jovenes etc.

En relacion con el acoso por razon de sexo puede también afectar a los hombres
gue ejercen los derechos relacionados con el cuidado de menores o con el
cuidado familiar, en estos casos el acoso se ejerce por el ejercicio de derechos
relacionados con las responsabilidades familiares.

Vigencia

El presente protocolo tendra una vigencia indefinida, sin perjuicio de que, a los 4
afios se realice una revision con la parte social y de que, en funcién de las
necesidades que se detecten en las reuniones de seguimiento o actualizaciones
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por los cambios legales, se puedan modificar o incorporar acciones, después de
la negociacion y acuerdo correspondiente entre la Empresa, las organizaciones
sindicales y la parte social.

El presente protocolo sera revisado en los siguientes supuestos:

1. En cualguier momento a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el
cumplimiento de sus objetivos

2. Cuando se detecte la falta de adecuacion a los requisitos legales o
reglamentarios

3. En los supuestos de fusién, absorcién, transmision o modificacion del
estatus juridico o cualquier modificacion sustancial de la plantilla, métodos
u organizacion del trabajo.

4. Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacion
por razén de sexo o sexual

5. A la finalizacion de cada plan de igualdad se revisara si fuera necesario
modificarlo.

4. DEFINICION Y CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO
1. Acoso sexual

Segun el articulo 7.1 de la Ley Organica 3/2007, sin perjuicio de lo establecido
en el Cdodigo Penal, constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o
fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de
atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

En especial, es acoso sexual toda conducta consistente en palabras, gestos,
actitudes o actos concretos, desarrollados durante, en relaciéon con el trabajo o
como resultado del mismo, que se dirija a una persona para conseguir una
respuesta de naturaleza sexual.

Segun la definicion legal puede tener el proposito o producir el efecto, es decir,
puede ser deliberado o involuntarios, pero en cualquier caso van en contra de la
voluntad de la victima, creando un ambiente intimidatorio, ofensivo, humillante y
hostil. Basta con tener un nexo de causalidad entre el comportamiento y el
resultado lesivo para la victima.

El acoso sexual puede afectar a la salud de la victima, que es lo mas habitual,
pero no es una condicién necesaria para determinar la existencia o no de acoso,
basta con que exista un riesgo relevante, de que pueda llegar a afectar a la salud.



El acoso sexual es una infraccion laboral-administrativa, pero puede ser
considerado delito segun se establece en el articulo 184 del Codigo Penal.

Conductas constitutivas de acoso sexual:

Conductas de caracter ambiental: que crean un entorno laboral intimidatorio, hostil
o humillante, no siendo necesario que exista una conexion directa entre la accion
y las condiciones de trabajo. Entre ellas:

Solicitud de favores sexuales, tanto directamente como por una persona
intermediaria, el/la autor/autora tiene que actuar con conciencia y voluntad, siendo
consciente de la posicion incomoda que provoca en la victima, no hay formas
imprudentes de la realizacion de este tipo de actos.

Relacion de actos o comportamientos que pueden evidenciar este tipo de
conducta, siendo este listado no exhaustivo:

e Conductas fisicas de naturaleza sexual que pueden ir desde tocamientos
innecesarios hasta un acercamiento fisico excesivo o innecesario, arrinconar
0 buscar deliberadamente quedarse a solas de forma innecesaria. Las mas
graves Agresiones fisicas.

e Conducta verbal de naturaleza sexual como insinuaciones sexuales molestas,
proposiciones, flirteos ofensivos, comentarios e insinuaciones obscenas,
llamadas telefonicas indeseadas; bromas o comentarios sobre la apariencia
sexual; agresiones verbales deliberadas.

e Conducta no verbal de naturaleza sexual, como exhibir fotos de contenido
sexual o pornografico o materiales escritos de tipo sexual o miradas con gestos
impudicos. Cartas 0 mensajes de correo electronico de caracter ofensivo y de
contenido sexual.

Conductas de intercambio: Pueden ser tanto proposiciones o0 conductas
realizadas por una persona de rango jerarquico superior o persona de la que
pueda depender la estabilidad del empleo o la mejora de las condiciones de
trabajo, como las que provengan de compaferos/as o cualquier otra persona
relacionada con la victima por causa de trabajo, que implique contacto fisico,
invitaciones persistentes, peticiones de favores sexuales, etc.

2. Acoso por razon de sexo.

Segun el articulo 7.2 de la Ley Organica 3/2007: “Constituye acoso por razéon de
sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona,
con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo”.

Las caracteristicas de este tipo de acoso son similares a las del acoso sexual,
no se exige intencionalidad, ni repeticion en el tiempo, ni afectacion a la salud,
basta con crear un entorno intimidatorio, denigrante u ofensivo.



El acoso por razén de sexo es una modalidad del acoso laboral, moral o
psicolégico.

El acoso por razén de sexo es una infraccion laboral-administrativa, y segun las
circunstancias puede considerarse un delito contra la integridad moral.

Conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

Seran conductas constitutivas de acoso por razon de sexo, entre otras:

e Aguellas que supongan un trato desfavorable hacia la persona, relacionado
con el embarazo o con el cuidado del menor o cuidado familiar.

e Las medidas organizacionales ejecutadas en funcion del sexo, o cualquier otra
circunstancia enumerada en el apartado anterior, de una persona, con fines
degradantes (exclusion, aislamiento, evaluacion no equitativa del desempleo,
asignacion de tareas degradantes, sin sentido o por debajo de su capacidad
profesional, etc).

e Comportamientos, conductas o practicas que se tomen en funcion del sexo de
una persona de forma explicita o implicita y que tengan efecto sobre el empleo
o las condiciones de trabajo.

¢ Ridiculizar a personas porgue las tareas que asumen no se ajustan a su rol o
estereotipo por razén de sexo impuesto cultural o socialmente.

e Chistes, burlas que ridiculicen el sexo, o la orientacion u expresion sexual o
cualquier otra condicion o circunstancia personal o social.

e Menospreciar el trabajo y la capacidad intelectual de las personas por las
circunstancias recogidas en el apartado anterior.

3. Ciberacoso o acoso virtual

La Ley Orgéanica 10/22 de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad
sexual, pretende dar respuesta especialmente a las violencias sexuales cometidas
en el &mbito digital, lo que comprende la difusién de actos de violencia sexual a
través de medios tecnoldgicos, la pornografia no consentida y la extorsion sexual.

Aquellas situaciones de acoso sexual, acoso por razén de sexo que se puedan
producir durante el trabajo, en relacion con el trabajo o como resultado del mismo
en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo por
medio de tecnologias de la informacién y de la comunicacion.

(*) En todos los tipos de acoso enumerados, estos ejemplos de conductas no
pretenden ser una enumeracion detallada de todas las que sean susceptibles de
ser consideradas situacién de acoso por razén de sexo, en cada caso concreto se
deberan evaluar el impacto de las mismas.



5. MEDIDAS DE PREVENCION DEL ACOSO

La nueva Ley Orgénica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la
libertad sexual determina en el articulo 12 “Prevencion y sensibilizacion en el
ambito laboral”, la obligacién por parte de las empresas de promover
condiciones de trabajo que eviten la comision de delitos y otras conductas contra
la libertad sexual y la integridad moral en el trabajo, incidiendo especialmente en
el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, en los términos previstos en el
articulo 48 de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres, incluidos los cometidos en el &mbito digital.

Asimismo, deberan arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y
para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes
hayan sido victimas de estas conductas, incluyendo especificamente las sufridas
en el ambito digital.

Con el objeto de prevenir el acoso o situaciones potencialmente constitutivas de
acoso, ademas del presente protocolo, se estableceran las siguientes medidas:

¢ Difusién atoda la plantilla del protocolo de prevencién y actuacion en los casos
de acoso y asegurar que el protocolo esta disponible para toda la plantilla.

e La empresa debera promover la sensibilizacion y ofreceran la formacion para
la proteccion integral contra el acoso sexual y/o por razén de sexo y contra
las violencias sexuales. (L.0.10/2022, de 6 de septiembre de garantia
integral de la libertad sexual)

e La empresa incluird el acoso y la violencia sexual como unos de los factores
de riesgos psicosociales y laborales asociados a la gestion de la seguridad y
la salud en el trabajo, por ello debera tenerlos en cuenta a la hora de realizar
la evaluacién de riesgos de los distintos puestos ocupados por las personas
trabajadoras, identificando los peligros y evaluando los riesgos. (L.0.10/2022,
de 6 de septiembre de garantia integral de la libertad sexual, Articulo 9 del
convenio 190 de la OIT)

e Diagnoéstico previo de la situacion real de las mujeres y hombres de la
empresa en sus condiciones de trabajo, modalidades de trabajo,
organizacion del trabajo de mujeres y hombres, con especial atencién a los
grupos mas vulnerables de sufrir acoso, conforme a lo acordado con la
representacion legal de las personas trabajadoras. (en el caso de que no se
hubiera llevado a cabo).

e Asegurar que en las evaluaciones de riesgos psicosociales y de clima laboral
se incluyen preguntas relativas al acoso sexual o por razén de sexo, violencia
de género y violencia sexual y los resultados, conclusiones y actuaciones son
compartidos con la RLPT, al objeto de ejercer la vigilancia sobre la salud de
las personas trabajadoras.



e Promover un entorno de trabajo seguro, de respeto, correccion en el
ambiente de trabajo, inculcando a todo el personal los valores de igualdad de
trato, respeto, dignidad y libre desarrollo de la personalidad.

e Favorecer la integracion del personal de nuevo ingreso, evitando situaciones
de aislamiento mediante un seguimiento de la persona trabajadora, no sélo
en su proceso de acogida inicial, sino también con posterioridad al mismo.

e Se facilitara informacion y formacion a la plantilla sobre los principios y
valores que deben respetarse en la empresa y sobre las conductas que no
se admiten en materia de prevencion del acoso.

e Prohibicion de las insinuaciones o manifestaciones que sean contrarias a los
principios resefiados, tanto en el lenguaje, como en las comunicaciones y en
las actitudes. Entre otras medidas, se eliminara cualquier imagen, cartel,
publicidad, etc. que contenga una vision sexista y estereotipada de mujeres
y hombres.

e Cuando se detecten conductas no admitidas en un determinado colectivo o
equipo de trabajo, la Direccion de la Empresa se dirigira inmediatamente a la
persona responsable de dicho colectivo/equipo, a fin de informarle sobre la
situacion detectada, las obligaciones que deben respetarse y las
consecuencias que se derivan de su incumplimiento, y proceder a poner en
marcha el protocolo.

La Empresa mantendra actitud activa en la adopciéon de nuevas medidas o en la
mejora de las existentes, que permitan alcanzar una Optima convivencia en el
trabajo, salvaguardando los derechos de las personas trabajadoras.

6. ACTUACION EN CASO DE DENUNCIA POR ACOSO SEXUAL Y/O POR
RAZON DE SEXO

6.1. Informacidon sobre el protocolo y medidas de apoyo

A la recepcién de la denuncia, la comision instructora informara de los siguientes
aspectos a la presunta victima:

¢ Medidas de apoyo médico y psicoldgico que se puede poner a disposicidn
de la presunta victima

e Medias de Asesoramiento juridico.

¢ Medidas cautelares para la proteccién de la salud de la presunta victima.

e Posibilidad de recurrir a sistemas de mediacion de conflicto
interpersonales.

e Informar de que la realizacién de la denuncia no cierra la puerta a la
tramitacion de acciones administrativas o judiciales pertinentes. En caso
de optar por la via judicial el procedimiento quedaria en suspenso, si bien
se podran mantener las medidas cautelares que se hubiesen adoptado.

e Adopcidbn de sanciones a las personas que incurran en acoso O
interpongan denuncias falsas.



e Adoptar las medidas necesarias para proteger a victimas, testigos,
informantes, que intervengan en el procedimiento, frente a las posibles
represalias.

6.2. Dondey como presentar una denuncia

El procedimiento se inicia con la presentacion de la denuncia.

La denuncia de la situacion podra ser presentada directamente por la persona
afectada o por cualquier persona que tenga conocimiento de la situacion, asi como
por cualquier persona que forme parte de la RLPT.

Se presentara por cualquiera de las siguientes opciones:

Ante el departamento de Recursos Humanos,

Ante la representacion sindical,

Ante cualquier integrante de la Comision de seguimiento del plan Igualdad,
Mediante el correo electronico habilitado en la Empresa para recibir este
tipo de denuncias. (buzoén habilitado de la comision instructora).

Sea cual sea la forma de presentacion tendra que enviarse al buzén de denuncia
para la apertura del expediente por parte de las personas responsables del
procedimiento de instruccion.

6.3. Atencidén ala victima

La empresa pondré a disposicion de la presunta victima , las medidas de caracter
meédico, psicolégico o cautelares que se hayan acordado durante el
procedimiento para asegurar la integridad de la persona, y se mantendran
mientras sean necesarias y hasta el completo restablecimiento de la persona
afectada.

Si del acoso ha derivado en un menoscabo de las condiciones laborales o
formativas de la victima, se le debera restituir en las condiciones mas proximas
a su situacion de origen. De igual forma se adoptaran todas las medidas
disponibles para garantizar el derecho a la proteccion de la salud de las personas
afectadas.

6.4. Proteccion frente a represalias y Otras consideraciones

Se prohibe expresamente cualquier represalia contra las personas que efectien
una denuncia, atestigtien, colaboren o participen en las investigaciones que se
lleven a cabo, y contra aquellas personas que se opongan a cualquier situacion
de acoso frente a si mismo o frente a terceros.

No obstante, si de la investigacion realizada se pusiera en evidencia que la
persona denunciante del acoso 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 contractual en el Estatuto de los
Trabajadores.

La regulacion y procedimientos establecidos en el presente protocolo no impiden
gue, en cada momento, se puedan promover y tramitar cualquier otra accion para
exigir las responsabilidades administrativas, sociales, civiles o penales que en
su caso correspondan.

En el supuesto que los Tribunales no aprecien la existencia de acoso, no se
exigir4 responsabilidad alguna a la persona demandante, ni a los posibles
testigos, salvo que se demuestre la falsedad de los hechos.

6.5. Sanciones

Las personas responsables del acoso, asi como aquellas que hayan aportado
datos falsos o falsos testimonios, o que indujeran a otras personas a la
realizacion de actos o conductas constitutivas de faltas disciplinarias seran
objeto de la incoacion del correspondiente expediente disciplinario.

6.6. Garantias que acompafaran al procedimiento:

e Proteccion de la intimidad y dignidad de las personas implicadas.

e Proteccion de la persona presuntamente acosada en cuanto a su seguridad
y salud.

e Garantia de preservacion de la identidad de la persona denunciante y
denunciada.

¢ Imparcialidad y contradiccion: Audiencia imparcial y tratamiento justo para
todas las personas afectadas.

¢ Principio de Confidencialidad: todas las personas implicadas tienen el deber
de guardar estricta confidencialidad, reserva. No se divulgara ninguna
informacion a partes o personas no implicadas en el caso, salvo que sea
necesario para la investigacion.

¢ Diligencia y Celeridad: Tramitacioén urgente, sin demoras indebidas.

e Investigacion profesional y exhaustiva de los hechos denunciados.

e Adopcion de las medidas de todo orden, incluidas en su caso las de caracter
disciplinario, contra la/s persona/s cuyas conductas de acoso resulten
acreditadas.

e Las personas implicadas podran estar acompafiadas en todas las fases del
procedimiento por una persona asesora.
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¢ Prohibicion de represarias: Se prohibe expresamente las represarias contra
las personas que efectien una denuncia, compadezcan como testigos o
participen en la investigacion.

e EIl acoso en cualquiera de sus modalidades tendra el tratamiento
establecido en el régimen disciplinario de aplicacion para las faltas graves y
muy graves.

e Enlos casos de acoso sexual y acoso por razon de sexo operara la inversion
de la carga de la prueba. Es la parte demandada, por tanto, quien debe
probar la ausencia de discriminacion en las medidas adoptadas y su
proporcionalidad

6.7. Requisitos de la denuncia

La denuncia se realizara siempre por escrito. Las personas responsables de la
instruccion del procedimiento le asignaran un niamero de expediente en el plazo
maximo de dos dias desde la presentacion de la denuncia.

La denuncia debera contener la siguiente informacion (se adjunta un formulario):

¢ Identificacion de la persona denunciante y datos para contactar con la
misma.

¢ Identificacién de la persona denunciada y puesto que ocupa.
¢ Identificacién de la presunta victima y puesto que ocupa.

e Una descripcidon cronolégica y detallada de los hechos (desde cuando se
tiene conocimiento de los hechos, personas implicadas, origen del conflicto,
hechos ocurridos especificando lugar y fechas, etc.)

¢ |dentificacion de posibles testigos.

e Copia de toda la documentacion que pueda acreditar los hechos u otra
informacion que se estime pertinente.

e Firma de la persona denunciante en prueba de conformidad.

La persona que presenta una denuncia recibir4 un escrito con el nombre, DNI y
firma de la persona que recibe la denuncia, fecha en la que hace entrega de la
misma y namero de expediente.

En cualquier caso, la omision de alguno de los datos fijados en este apartado no
impedira la actuacion de la comision instructora siempre que del escrito remitido
pueda deducirse la existencia de una posible situacion de acoso, sin perjuicio de
gue en la investigacion se subsanen todos los datos requeridos.

La comision instructora debera intervenir en todo caso cuando asi le sea requerido
por la autoridad laboral o la jurisdiccion social o de otro orden, aunque no conste
la existencia de denuncia previa.

En el supuesto en que no sea la presunta victima la que interponga la denuncia,
la Comision Instructora contactard con la presunta victima para determinar los
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pasos a seguir. Serd la persona acosada la Unica legitimada en los litigios de
acoso sexual y por razon de sexo.

Si la persona presuntamente acosada no quisiera activar el protocolo, la Comision
Instructora podra actuar de oficio, solo con la finalidad de desarrollar medidas
dirigidas a propiciar un ambiente de trabajo libre de violencia y acoso.

6.8. Comisidn Instructora

La instruccion de este procedimiento serd responsabilidad de la comision
instructora, que estara formada: por parte de la empresa la Direccion de Recursos
Humanos o la persona designada por esta; y por parte de la representacion
sindical, las personas que forman parte de la comision de seguimiento del plan de
igualdad elegiran a quien les represente.

Las personas que formen la comision instructora tendran acceso al correo
electronico de denuncias habilitado para poder gestionarlas.

Estas personas deberan reunir las debidas condiciones de aptitud, objetividad e
imparcialidad que requiere el procedimiento, y recibiran la formacion necesaria.

No podran tener relacion de dependencia directa o parentesco con cualquiera de
las partes.

Tampoco podran ser instructoras de estos procedimientos quienes tengan el
caracter de persona denunciada o denunciante.

La Comisién instructora iniciard el procedimiento, cuando cualquiera de las
personas que puedan formar parte tengan indicios suficientes de la existencia de
una conducta constitutiva de acoso sexual y/o por razon de sexo.

Prestara apoyo y ayuda a las personas presuntamente acosadas, incluida la
recomendacion de medidas cautelares, y realizara las gestiones y tramites
oportunos para el esclarecimiento de los hechos, recabando cuanta informacién
considere conveniente y realizando las entrevistas y demas actuaciones que
estime necesarias.

Entre ellas recabar informacion cuantitativa y cualitativa de los indicadores del
servicio de prevencion.

El tiempo empleado por la RLPT o las personas involucradas en el proceso cuenta
como tiempo de trabajo.

6.9. Procedimiento

Una vez iniciado el procedimiento o bien de oficio, o tras la oportuna denuncia, las
personas instructoras, en un plazo de 7 dias se encargaran de entrevistarse, por
separado, con la persona denunciante y denunciada o cualquier otra persona que
estime necesaria, para realizar un primer andlisis de la situacion.

De este primer analisis se valorara la posibilidad de intervencion de caracter
psicosocial, evaluacion médica o apoyo psicoldgico. De todo ello, se dara traslado
a la Direccion para su implementacion.
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Durante la tramitaciébn del expediente, tan pronto como haya indicios de la
existencia de acoso sexual y/o por razon de sexo, la Comision Instructora podra
proponer a la Direccion de la empresa, la medida de separacién de las personas
implicadas, sin menoscabo de sus condiciones laborales u otra medida cautelar,
lo que se debera efectuar de caracter inmediato, para garantizar la integridad y
salud de la persona afectada.

Junto a las entrevistas a la persona afectada y a la persona denunciada, se
practicaran cuantas pruebas de caracter documental, entrevistas u otras pruebas
que se estimen necesarias, con el fin de conseguir la interrupcién de la situacion
de acoso. En todo caso, operara la inversion de la carga de la prueba.

La instruccion concluira con un informe, que sera elevado a la Direccion de RRHH,
la Comision de seguimiento del Plan de Igualdad y a las partes afectadas. Todo
el procedimiento no podra extenderse a mas de 20 dias naturales.

Elaboracion del informe.

El informe debe incluir la siguiente informacion:

e Antecedentes del caso, que incluirAn un resumen de los argumentos
planteados por cada una de las partes implicadas.

e Descripcion de los principales hechos del caso.
e Resumen de las diligencias practicadas.

e Valoracion final con las aportaciones particulares que pudiera haber y
pruebas de medidas.

¢ Determinacién expresa de la existencia 0 no de acoso.
e Firma de las personas de la Comision Instructora.

6.10. Acciones a adoptar por la empresa tras el cierre del
procedimiento:

Si se determina la existencia de acoso, se dara traslado del informe final
acordado a la Direccion de la Empresa, para que adopte las medidas disciplinarias
gue correspondan, decisibn que se tomara en el plazo maximo de 10 dias
naturales.

Si la sancién impuesta no determina el despido de la persona que ha realizado el
acto de acoso, se tomaran las medidas oportunas para que aquella y la victima
no convivan en el mismo entorno laboral, teniendo la persona agredida la opcién
de permanecer en su puesto o la posibilidad de solicitar un traslado; medidas que
no podran suponer ni una mejora ni un detrimento de sus condiciones laborales.

En el caso de que se haya probado que no existe acoso, se archivara el
expediente.

Si con motivo de la investigacion realizada, se constata la inexistencia del acoso,
pero se pone de manifiesto que subyace un conflicto personal relevante
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generado por el trabajo, la comision de instructora trasladara esta conclusién a su
informe para que la Direccion de la empresa actle en consecuencia.

7.

MEDIDAS A ADOPTAR TRAS LA FINALIZACION DEL PROCEDIMIENTO
EN EL QUE SE HA CONSTATADO EL ACOSO.

Finalizado el procedimiento, la Comision Instructora podra proponer las
siguientes medidas:

8.

Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.

La empresa pondra a disposicion de la persona acosada todas las medidas
acordadas de proteccion para las personas victimas de violencia de género
o de violencia sexual.

Modificacion de aquellas condiciones laborales que, previo consentimiento
de la persona trabajadora acosada se estime beneficiosas para su
recuperacion.

Adopcion de medidas de vigilancia en proteccién de la persona trabajadora
acosada.

La empresa tomara las medidas pertinentes para evitar la reincidencia de
las personas sancionadas.

Se facilitara formacion o reciclaje para la actualizacion profesional de la
victima cuando esta haya permanecido en IT un periodo prolongado.
Ademas, resarcira las mermas salariales debidas a estar de baja por IT por
esta causa.

Reiteracion del compromiso de la Direccibn de garantizar un entorno
laboral seguro, libre de acoso y violencia.

Evaluacion de riesgos psicosociales en la empresa.

SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PROTOCOLO PARA LOS CASOS
DE ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

Sera la Comision de Seguimiento y Evaluacion del plan de igualdad la que
asumira las funciones de seguimiento y evaluacion de los protocolos de
prevencién del acoso sexual y por razén de sexo aqui establecidas.

En el caso de que no exista Comision de seguimiento y evaluacion del Plan de
Igualdad sera la Comision Instructora la que debera efectuar el seguimiento del
presente protocolo. Al efecto realizaréa las siguientes funciones:

1. Se reunird anualmente para revisar las denuncias de acoso, y elaborara un

informe conjunto de sus actuaciones, que sera entregado a la direccion de la
empresa, y del que se dara publicidad a la totalidad de la plantilla. El citado
informe debe respetar el derecho a la intimidad y confidencialidad de las
personas implicadas.

. Elaborara un informe anual para asegurar la eficacia y confidencialidad del
protocolo y adaptarlo si se considera necesario.
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FORMULARIO DE DENUNCIA INTERNA POR CONDUCTA CONSTITUTIVA
DE

Acoso Sexual n
Aco0so0 por razon de sexo L]

PERSONA DENUNCIANTE:
Nombre y apellidos

DNI:

Puesto de trabajo:

Centro de trabajo:

PERSONA DENUNCIADA (Nombre, apellidos, puesto de trabajo):

PERSONA QUE SUFRE EL ACOSO, en caso de que no coincida con la
denunciante (Nombre, apellidos, puesto de trabajo):

HECHOS que denuncia (descripcion cronoldgica y detallada de los hechos,
personas implicadas, origen del conflicto, lugar en que sucedid, etc.)

Breve descripcion de otra informacién que se aporte:

Ellla abajo firmante, solicita la apertura del procedimiento de investigacion
derivado del conocimiento de actos que pueden ser constitutivos de

, solicitando que se me informe de las distintas actuaciones que
realicen durante el mismo, asi como su posterior resolucion.

En , a de de 20 .

Fdo: Recibi (Nombre y DNI)

N° de expediente:
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