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PREAMBULO

El acoso laboral supone un atentado al derecho a la integridad fisica y moral, la
consideracién debida a la dignidad e intimidad y honor de las personas y la igualdad
de trato que se encuentran reconocidos en los Art. 10, 14, 15y 18 de la Constitucion,
los Art. 4 y 17 del Estatuto de los Trabajadores, los Art. 7 y 48 de la Ley Orgéanica
3/2007 de Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres y la Ley 12/2010 de CLM sobre
Igualdad, asi como al derecho de proteccion de la salud de todas las personas
trabajadoras que se recoge en la Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales.

En consecuencia, esta empresa se compromete a realizar todas las acciones
necesarias para evitar la realizacién de conductas de acoso en el &mbito de su

organizacion, adoptando al respecto las medidas necesarias y oportunas.

La actuacion de prevencién e intervenciéon frente al acoso a través del presente
protocolo se considera necesaria para prevenir y evitar de forma eficaz y ordenada
este tipo de conductas y el mismo se inspira en una serie de principios y normas

generales que en él se detallan.

Este protocolo tiene una naturaleza preventiva y en el caso de que se verifique que
la conducta de acoso puede haberse producido de forma efectiva, el procedimiento
ha de finalizar en este punto para dar paso a un procedimiento de tipo disciplinario
dirigido contra la persona o personas que han cometido esa conducta, que ofrezca

todas las garantias legales que son propias de esta clase de procedimientos.

Este protocolo se articula en una fase preliminar en la que diversas personas e
instancias pueden solicitar su puesta en marcha; el posible arreglo informal de las
situaciones que se han puesto de manifiesto; y la decision de la puesta en marcha
del procedimiento por una instancia u érgano colegiado que se considera neutral, que

se denomina “Comision de Evaluacion”.
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Se articula después una fase inicial y potestativa de mediacion, cuya finalidad es
solucionar los conflictos de una manera rapida y eficaz para que los mismos no se

agraven.

Y se regula también otra fase denominada de resolucién, que permitira adoptar, tras
una investigacion exhaustiva, las medidas necesarias para poner fin a las conductas

de violencia y proteger la salud y los derechos de las personas trabajadoras.

El procedimiento se encuentra sujeto a garantias para las personas que en él
intervienen, protegiendo su intimidad, el derecho a la proteccién de su salud y a evitar
cualquier represalia o acto hostil que pueda disuadirlos de declarar sobre los hechos

y circunstancias que han presenciado.

1 NORMATIVA APLICABLE

e La Constitucién Espafiola reconoce como derechos fundamentales de los espafioles
la dignidad de la persona (articulo 10), asi como la integridad fisica y moral sin que,
en ningun caso, puedan ser sometidos a torturas ni a penas o tratos inhumanos o
degradantes (articulo 15), y el derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y
a la propia imagen (articulo 18); y encomienda al tiempo a los poderes publicos, en
el articulo 40.2, el velar por la seguridad e higiene en el trabajo.

e La Ley Orgénica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal, en la reforma
operada mediante Ley Organica 5/2010, de 22 de junio incluye el acoso laboral en el
Titulo VII que trata “De las torturas y otros delitos contra la integridad moral”.

e El Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el Texto
Refundido del Estatuto de los Trabajadores en sus articulos 4.2, 18, 20.3, 39, 50.1 y
90.6 enuncia sus derechos formulando las bases que regulan el respeto a su dignidad
e intimidad.

e La Ley Organica 3/2007 del 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y

hombres.



Vquironprevencion @

ABDCIACION FUENBANTA
PARA DISCAPACITADON PRiQuicos

e Laley5/2015, de 30 de octubre, del Estatuto Basico del Empleado Publico establece
en su articulo 14 como un derecho individual de las empleadas y empleados publicos,
el respeto a su intimidad, orientacion sexual, propia imagen y dignidad en el trabajo,
especialmente frente al acoso sexual y por razén de sexo, moral y laboral, y califica
de falta muy grave, en su articulo 95.2, el acoso moral.

e Laley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, establece
que todas las organizaciones laborales, incluidas las Administraciones Publicas,
deben promocionar la mejora de las condiciones de trabajo de su personal, elevando
su seguridad y salud laboral, no sélo velando por la prevencién y proteccion frente a
riesgos que puedan ocasionar menoscabo o dafio fisico, sino también frente a riesgos
gue puedan originar deterioro en su salud psiquica.

e Resolucién del Parlamento Europeo sobre el acoso moral en el lugar de trabajo
(2001/2339), que entre otras cosas, recomienda a los poderes publicos de cada pais
la necesidad de poner en practica politicas de prevencion eficaces y definir
procedimientos adecuados para solucionar los problemas que ocasiona.

e NTP 891: Procedimiento de solucidn auténoma de los conflictos de violencia laboral
(1)

e NTP 892: Procedimiento de solucién auténoma de los conflictos de violencia laboral

(1)

2 DEFINICIONES DE ACOSO LABORAL

2.1 RIESGOS PSICOSOCIALES

Consisten en interacciones entre las condiciones de trabajo y las capacidades,
necesidades y expectativas de los trabajadores, que estan influenciadas por las

costumbres, cultura y por las condiciones personales fuera del trabajo.
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2.2 ACOSO SEXUAL

El acoso sexual se tipifica en el Art. 184 del Cédigo Penal como aquella conducta
que consiste en solicitar favores de naturaleza sexual, “para si o para un tercero, en
el ambito de una relacion laboral, docente o de prestacion de servicios, continuada o
habitual, y con tal comportamiento provocare a la victima una situacioén objetiva y
gravemente intimidatoria, hostil o humillante”, siendo mas grave la pena “si el
culpable de acoso sexual hubiera cometido el hecho prevaliéndose de una situacién
de superioridad laboral, docente o jerarquica, o con el anuncio expreso o tacito de
causar a la victima un mal relacionado con las legitimas expectativas que aquélla
pueda tener en el ambito de la indicada relacion” o “cuando la victima sea
especialmente vulnerable, por razén de su edad, enfermedad o situacion”.

Posteriormente, una norma laboral, la Ley Organica 3/2007 sobre Igualdad Efectiva
entre Mujeres y Hombres, definié el acoso sexual en su Art. 7.1 en términos mas
amplios sefialando que “sin perjuicio de lo establecido en el Cddigo Penal, a los
efectos de esta Ley constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o
fisico, de naturaleza sexual que 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”. Hay que tener presente que esta ultima
definicion abarca mayor tipo de conductas y que la misma es objetiva y no exige la
demostracion de una conducta intencionada por parte del agresor.

Entre las conductas de acoso sexual y por razones de sexo cabe incluir:

1. Elcontacto fisico deliberado y no solicitado, o un acercamiento fisico excesivo
0 innecesario.

2. Comentarios o gestos repetidos de caracter sexista o sexual acerca del
cuerpo, la apariencia, la orientacién sexual o el estilo de vida de una
persona trabajadora.

3. Llamadas telefénicas, cartas o0 mensajes de correo electrénico de caracter
ofensivo.

4. La persecucion.

5. La exposicion o exhibicion de gréficos, vifietas, dibujos, fotografias o
imagenes de internet de contenido sexualmente explicito.

6. Las bromas o proposiciones sexualmente explicitas.
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7. Invitaciones impudicas o comprometedoras y peticiones de favores sexuales

23 ACOSO MORAL

También el acoso moral puede ser una conducta constitutiva de delito. El Art. 173 del
Cddigo Penal establece que “el que infligiera a otra persona un trato degradante,
menoscabando gravemente su integridad moral, serd castigado con la pena de
prisién de seis meses a dos afos” y sefala a continuacion que “con la misma pena
seran castigados los que, en el ambito de cualquier relacién laboral o funcionarial y
prevaliéndose de su relacion de superioridad, realicen contra otro de forma reiterada
actos hostiles o humillantes que, sin llegar a constituir trato degradante, supongan
grave acoso contra la victima”.

En el &mbito de la legislacion laboral también contamos con una definicion legal del
acoso moral en términos mas amplios, pero solo parcialmente referida al acoso que
tiene un mavil discriminatorio ya que en estos casos las normas derivan de las
directivas europeas sobre igualdad de trato.

El Art. 28.1.d) de la Ley 62/2003 define el acoso como “toda conducta no deseada
relacionada con el origen racial o étnico, la religién o convicciones, la discapacidad,
la edad o la orientacion sexual de una persona, que tenga como objetivo o
consecuencia atentar contra su dignidad y crear un entorno intimidatorio, humillante

u ofensivo”.

Y por su parte el Art. 7.2. LO 3/2007 sefiala que “constituye acoso por razén 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”.

Siguiendo el tenor literal de estas definiciones, la conducta general de acoso moral
en el trabajo seria “cualquier comportamiento realizado con el propésito o el efecto
de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u

ofensivo”
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Se trata de un proceso de violencia psicolégica que evoluciona gradualmente y en el
gue se incluyen conductas y actividades dirigidas contra la/s victima/s y que se

encuentran relacionadas con:

- La negacion o limitacion de comunicarse adecuadamente.

- Ataques para reducir la posibilidad de relacionarse y lograr su aislamiento social.

- Ataques contra su trabajo y desempefio profesional.

- Atagues contra su reputacion profesional e individual e intromisiones en su vida
privada.

- El uso de la agresion verbal, sexual o fisica.

Las conductas o actuaciones recogidas en las definiciones de este apartado no
constituyen listas cerradas, ni tienen animo excluyente ni limitativo, si bien, las

incluidas no pueden producirse en modo alguno.

24 ACOSO LABORAL EN EL TRABAJO (APT)

Se trata de conductas o actos de violencia psiquica dirigidos hacia la vida privada o
profesional del trabajador y que atentan contra su dignidad o integridad, fisica o

psiquica.

Existen inventarios que detallan este tipo de conductas violentas y que ayudan a
identificar mas claramente el riesgo. No obstante, pueden darse conductas
compatibles con un caso de APT que no estén tipificadas en los inventarios

existentes.

Las acciones de violencia psicolégica en el trabajo que tienen potencial para afectar

la salud del trabajador pueden consistir en:

— ataques a la victima con medidas organizativas;

— ataques a las relaciones sociales de la victima;

10
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— ataques a la vida privada de la victima;
— amenazas de violencia fisica;

— atagues a las actitudes de la victima;
— agresiones verbales;

— rumores.

Las conductas o actuaciones recogidas en la definiciones de este apartado no
constituyen listas cerradas, ni tienen &nimo excluyente ni limitativo, si bien, las

incluidas no pueden producirse en modo alguno.

Se va a tomar como referente la definicion acufiada por la Union Europea (Comité
Consultivo 2001) y se refiere con el término acoso moral a todo aquel
“‘comportamiento negativo entre comparneros o entre superiores e inferiores
jerarquicos, a causa del cual el afectado/a es objeto de acoso y ataques sistematicos,
durante mucho tiempo, de modo directo o indirecto, por parte de una 0 mas personas,

con el objetivo o el efecto de hacerle el vacio”

Tipos de acoso moral:

e Descendente: el acosador ocupa un cargo superior a la victima.

e Horizontal: se produce entre compaieros de la misma categoria o nivel
jeradrquico

e Ascendente: el acosador ocupa un puesto de inferior categoria al de la

victima.

NO ES ACOSO MORAL los conflictos en las relaciones, entre jefes y subordinados
0 entre compafieros de trabajo. Se considerard acoso moral al proceso de

destruccién deliberado e intencional contra una persona, LA VICTIMA:

e FEl Acoso moral no es una enfermedad

11
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e La victima del Acoso Moral no es un enfermo mental sino un
trabajador dafiado

e Laresponsabilidad del Acoso Moral pertenece en un ultimo término a
la organizacion como responsable del derecho a la dignidad del

trabajador y a que su trabajo no lo perjudique.

De igual forma, El INSTITUTO NACIONAL DE SEGURIDAD E HIGIENE EN EL
TRABAJO ofrece en sus NTPs 476 y 854 (actualizacion de la anterior) una
RELACION DE CONDUCTAS DE HOSTIGAMIENTO, sefialando que es habitual que
un individuo que padece esta situacién de acoso sea objeto, al mismo tiempo, de

varios de los tipos de hostigamiento descritos por parte de su/s hostigador/es:

ATAQUES A LA VICTIMA CON MEDIDAS ORGANIZACIONALES

— El superior restringe a la persona las posibilidades de hablar.

— Cambiar la ubicacion de una persona separandole de sus compafieros.
— Prohibir a los compafieros que hablen a una persona determinada.

— Obligar a alguien a ejecutar tareas en contra de su conciencia.

— Juzgar el desempefio de una persona de manera ofensiva.

— Cuestionar las decisiones de una persona.

— No asignar tareas a una persona.

— Asignar tareas sin sentido o degradantes.

— Asignar a una persona tareas muy por debajo de sus capacidades.

ATAQUES A LAS RELACIONES SOCIALES DE LA VICTIMA CON AISLAMIENTO SOCIAL

— Restringir a los compaiieros la posibilidad de hablar con una persona.

— Rehusar la comunicacion con una persona a través de miradas y gestos.

— Rehusar la comunicaciéon con una persona a través de no comunicarse
directamente con ella.

— No dirigir la palabra a una persona.

— Tratar a una persona como si no existiera.

12
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ATAQUES A LA VIDA PRIVADA DE LA VICTIMA

— Criticas permanentes a la vida privada de una persona.

— Terror telefénico.

— Hacer parecer estupida a una persona.

— Dar a entender que una persona tiene problemas psicolégicos.
— Mofarse de las discapacidades de una persona.

— Imitar los gestos, voces... de una persona.

— Mofarse de la vida privada de una persona.

VIOLENCIA FiSICA

— Ofertas sexuales, violencia sexual.
— Amenazas de violencia fisica.
— Uso de violencia menor.

— Maltrato fisico.

ATAQUES A LAS ACTITUDES DE LA VICTIMA

— Ataques a las actitudes y creencias politicas.
— Ataques a las actitudes y creencias religiosas.

— Mofarse de la nacionalidad de la victima.

AGRESIONES VERBALES

— Gritar o insultar.
— Criticas permanentes del trabajo de la persona.

— Amenazas verbales.

RUMORES

— Hablar mal de la persona a su espalda.

— Difusién de rumores.

13



Vquironprevencion O

ABDCIACION FUENSANTA
PARA DISCAPACITADON PRiQuicos

A instancias de la representacion sindical se incluyen los siguientes ejemplos
adicionales:

ATAQUES A LA VICTIMA CON MEDIDAS ORGANIZACIONALES
- Juzgar el desempefio de una persona de manera ofensiva, ocultar sus
esfuerzos y habilidades
- Cuestionar y/o desautorizar las decisiones de una persona.
- Exigir a la persona realizar trabajos peligrosos o perjudiciales para su
salud.
- Negar u ocultar los medios para realizar el trabajo, o facilitar datos
erroneos.
- Negacion o dificultades para el acceso a permisos, cursos, actividades,
etc.
- Ordenes contradictorias o imposibles de cumplir.
- Manipular las herramientas de trabajo.
- Ocasionar destrozos en el puesto de trabajo o en sus pertenencias
- Robo de pertenencias, documentos, herramientas de trabajo, etc.

ATAQUES A LAS RELACIONES SOCIALES DE LA VICTIMA CON AISLAMIENTO
SOCIAL
- Cambiar la ubicacién de la persona separandola de sus compaferos y
comparnieras (aislamiento)
- No permitir que la persona se exprese.
- Eliminar o restringir los medios de comunicacién disponibles para la
persona (teléfono, correo electrénico, etc.)

ATAQUES A LA VIDA PRIVADA DE LA VICTIMA
- Mofarse de las discapacidades y/o apariencia fisica y circunstancias
personales o familiares de una persona.
- Imitar y/o burlarse de los gestos, voces... de una persona.
- Poner motes

VIOLENCIA PSIQUICA
- Provocar a la persona, obligandole a reaccionar emocionalmente

AGRESIONES POR ESCRITO
- Amenazas por escrito

14
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2.5 Denuncia falsa

Sélo en situaciones de APT, aquella denuncia en la que, tras la instruccion del

procedimiento, resulte que concurren simultaneamente los siguientes requisitos:

Que carezca de razén y fundamento, no habiéndose detectado ningun indicio
de conflicto durante la investigacion ni de los indicadores de riesgos obtenidos
de las evaluaciones que haya practicado el Servicio de Prevencion.

Que su presentacion se haya producido con el Unico fin de dafar a la persona
denunciada (acoso inverso) en los mismos términos descritos que en la

definicién anterior.

No bastard la existencia de uno de los dos requisitos, deberan concurrir los dos.

2.6

Persona/s Designhada/s

Persona/s Designada/s como elemento de referencia y/o contacto para la victima,

ademas de para detectar cualquier situacion de riesgo psicosocial.

Tal persona o personas deben reunir 3 condiciones:

Debe contar con una preparaciébn y entrenamiento especificos en la
problematica de los riesgos psicosociales y en las actuaciones
procedimentales

Debe disponer de mecanismos eficaces para evitar que el conflicto prosiga

Debe pertenecer a un departamento distinto a la victima

La/s Persona/s Designada/s pueden recibir apoyo por parte del Técnico del Servicio

de Prevencion Ajeno.

La designacion de la/s Personal/s Designada/s se realizara a través de un acuerdo

entre los Representantes de los Trabajadores y la Direccion, en el Comité de

Seguridad y Salud.

15
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3 OBJETO

El objeto de este documento es establecer un procedimiento de actuacién a seguir ante
conductas que puedan suponer acoso laboral en sentido amplio: acoso moral, acoso laboral
discriminatorio, acoso sexual y acoso por razones de sexo en el espacio laboral de
ASOCIACION FUENSANTA PARA DISCAPACITADOS PSiQUICOS.

Este protocolo no imposibilita el ejercicio de su derecho a denunciar ante Inspeccién de
Trabajo, asi como en la via civil o laboral o a querellarse en la via penal. En caso de ejercer su
derecho a acudir a via judicial, las actuaciones de la comision instructora se paralizaran
cuando esta situacion le sea comunicada, ya que las decisiones que alli se tomen superan a
las actuaciones recogidas en este protocolo.

4 AMBITO DE APLICACION

Este procedimiento se aplicard al conjunto de personas que trabajan en ASOCIACION
FUENSANTA PARA DISCAPACITADOS PSIiQUICOS, tanto en sus centros de trabajo propios,
como en lugares de trabajo externos, que tienen relacién con la compaiiia, sus empresas
clientes o con empresas proveedoras, sin ninguna distincién ni por su forma de vinculacién
al mismo, ni por la duracién de la misma.

Si el acoso laboral se produjese entre personas trabajadoras de esta empresa y de una
empresa externa que actuen en el mismo lugar o centro de trabajo, se aplicard el
procedimiento recogido en este documento, si bien, la adopcién de medidas se hard de
forma coordinada entre las empresas afectadas, de conformidad con el Art. 24.1 de la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales.

5 SUPUESTOS DE SOSPECHA DE ACOSO LABORAL QUE DAN LUGAR AL
INICIO DEL PROCEDIMIENTO.

Se iniciard el procedimiento si existe una sospecha de acoso laboral en el trabajo, aunque la
persona presuntamente acosada presente una denuncia ante la Inspeccidn de Trabajo o ante
los érganos judiciales competentes.

Entendemos por sospecha de acoso laboral las conjeturas fundadas en apariencia o viso de
verdad de que una persona empleada de esta empresa esta sufriendo acoso en su dmbito
laboral, en los términos que se indican en el apartado de definiciones.

16
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Con esta actuacion se pretende llegar a conclusiones que detecten problemas de acoso, o en
su caso, organizacionales y den soluciones tales como el ejercicio correcto de la autoridad, la
proteccion de los estdndares éticos y morales de la organizacion y la salvaguarda de los
derechos de las personas trabajadoras.

El procedimiento puede dar lugar a medidas preventivas inmediatas y cautelares o a una
revision de la evaluacién de riesgos psicosociales y la planificacion de medidas preventivas
para llevar a cabo mejoras organizativas, que disminuyan o controlen la exposicidn a los
citados factores de riesgo. Estas acciones se llevardn a cabo tras el acuerdo en la comision de
evaluacién.

Las medidas preventivas cautelares pueden adoptarse de entrada, nada mads iniciarse el
procedimiento, o pueden adoptarse durante el transcurso del mismo, si se apreciara una
situacion de riesgo cierto y probable para la salud de las personas afectadas.

El procedimiento de actuacién ante supuestos de acoso laboral, ademas de propiciar
medidas preventivas y correctoras al mismo, ha de desarrollarse en base a los principios de
efectividad, celeridad y confidencialidad.

6 EL ORGANO GESTOR DEL PROTOCOLO: LA COMISION DE EVALUACION

Se creara una Comisién de Evaluacidon que en el dmbito de este procedimiento tiene
encomendada la aceptacion o no a tramite de la denuncia, el diagndstico de la situacién y la
propuesta de medidas correctoras en materia de acoso en el trabajo.

Esta Comision estara constituida de manera permanente por las siguientes personas:

Dos personas ligadas a la Direccion/Gerencia de ASOCIACION FUENSANTA PARA
DISCAPACITADOS PSiQUICOS, de las cuales una presidira la Comisién, o persona en quien
delegue.

e Dos representantes de los trabajadores.

Ademas existiran suplentes para la representacion de la empresa y de los trabajadores.

e Dos suplentes de la representacion empresarial.

e Dos suplentes de la representacidn de los trabajadores.
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La comisién de evaluacién se reserva la posibilidad de recabar el apoyo técnico como asesor
de un técnico de prevencidn, preferentemente especialistas en Riesgos Psicosociales,
designado de comun acuerdo, cuyos costes recaeran sobre la empresa.

Los miembros de la comisién de evaluacidn podrdn recabar asesoramiento externo, pero
estos costes no recaerdn sobre la empresa.

Las personas elegidas para formar la Comisién de Evaluacién en la empresa ASOCIACION
FUENSANTA PARA DISCAPACITADOS PSIQUICOS seran distintos a los de los trabajadores
afectados en la denuncia.

Las personas designadas recibirdn una formacién adecuada a su participacién en las
Comisiones de Evaluacién, dicha formacién debera incluir siempre conocimientos en factores
de riesgos psicosocial, conflicto y acoso laboral en el trabajo.

El tiempo empleado por los miembros de la Comisién de Evaluacién en el ejercicio de sus
funciones sera considerado tiempo de trabajo efectivo.

La Comisidn se regird en su funcionamiento por su propio reglamento y en su defecto por las
disposiciones de la Ley 39/2015, de Régimen Juridico de las Administraciones Publicas y del
Procedimiento Administrativo relativas al funcionamiento de los érganos colegiados.

La Comisidn de Evaluacién serd paritaria y tendra la participacién anteriormente sefialada 'y

se constituird en el plazo maximo de quince dias tras la aprobacion del protocolo. Tendra su
ubicacién en la sede social de la empresa.

7 LA FASE PRELIMINAR

La fase preliminar consta de los siguientes pasos:

7.1 LA SOLICITUD DEL INICIO DEL EXPEDIENTE.

La solicitud de inicio del expediente podra hacerse por medio de una denuncia de la persona
afectada por la conducta de acoso, que se presentara personalmente y/o por escrito al

departamento de prevencién o a los delegados de prevencion.
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La solicitud podra presentarse personalmente por la persona denunciante o a través de

compafieros o companeras en quien delegue.

También podran presentar la solicitud los mandos intermedios o personas de la direccion y
los representantes de los trabajadores o cualquier otra persona de la empresa.

En el escrito de solicitud constaran los hechos y acciones que se consideren constitutivos de

acoso laboral y la firma de la persona denunciante o solicitante.

La denuncia escrita se enviara por correo electrénico a:

fuensantacontraelacoso@hotmail.com

A dicho correo tienen acceso y sera gestionado por todos los miembros de la Comisién de

Evaluacion.

O por cualquier otro medio a través del cual quede constancia de su entrega, a la atencion

de cualquiera de las personas que integren la Comision de Evaluacion.

Las solicitudes presentadas por persona distinta a la afectada deberan ser corroboradas por

ésta, salvo que la solicitud se efectle por parte de la empresa ante la Comisién de Evaluacion.

MEDIDAS CAUTELARES. Se podran establecer unas medidas cautelares a aplicar durante el
transcurso del analisis, investigacidn y resolucidn del proceso. Estas medidas en ningin caso
podran suponer un perjuicio o menoscabo en las condiciones de trabajo, ni modificacion
sustancial de las mismas y deberan ser aceptadas por la victima de manera voluntaria.
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7.2 EL ARREGLO INFORMAL DEL PROBLEMA

Antes del inicio del procedimiento la empresa promoverd el intento de solucién informal.
Esta promocidn se basara en la formacién y el apoyo al didlogo asistido por el inmediato

superior, los representantes de los trabajadores u otra persona.

Este intento, anterior al inicio del procedimiento, dejard constancia en la reunién mas

inmediata de la comision de evaluacion

7.3 EL EXAMEN DE ADMISION DE LA SOLICITUD.

La Comisidn se reunira, revisard la documentacién y podrd llamar a quien considere

necesario. En el plazo de 5 dias habiles podra adoptar las siguientes decisiones:

e Iniciar el procedimiento en cualquiera de sus fases y dictar, en su caso, las medidas
cautelares que procedan.

e No iniciar el procedimiento, decision que debe ser tomada por unanimidad y de
forma motivada.

e Proponer las medidas preventivas u organizativas que procedan.

La decisidon se comunicara a los solicitantes.

8 LA ORDENACION DEL PROCEDIMIENTO

8.1 INICIO DEL PROCEDIMIENTO

La Comision de evaluacidn decidird, en su caso, iniciar el procedimiento en cualquiera de sus

fases:

e Lafase de mediacion.
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e Lafase de resolucidn, cuando se considere que la mediacidn es imposible.

Y dictard, en su caso, las medidas cautelares que procedan para proteger la salud de las

personas afectadas.

8.2 FEASE DE MEDIACION

En esta fase se pretende resolver el conflicto de manera agil, dialogada y con la intervencion
de una persona mediadora que proporcionard pautas de actuacién que intenten poner fin al

conflicto y evitar que se vuelva a producir en el futuro.

La fase dard comienzo a instancias de la Comisidn de Evaluacién que designara a la persona
mediadora entre las personas formadas para ello, asegurando la neutralidad de las personas
designadas. Cuando no haya personal disponible en la empresa que relna las caracteristicas

apropiadas puede recurrirse a un experto externo.

El mediador o mediadores citaran por escrito a las partes al objeto de tratar de dar solucién

al problema.

La participacion de las partes en la fase de mediacién serd voluntaria. Este caracter voluntario
se alargard alo largo de todo el proceso incluida la solucidn final que tendra que ser aceptada

por las partes.
El responsable de prevencidn y, en su caso, los responsables de la seccidn o centro seran los
encargados de que las actuaciones de la mediacidn se lleven a cabo. Fomentaran y facilitaran

el procedimiento y serdn los encargados de que las soluciones se lleven a cabo.

Se iniciara la mediacion dentro de los 7 dias naturales siguientes a la decisidn de la Comisidn

Evaluadora de iniciar el procedimiento, salvo que existan razones justificadas que aconsejen
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la ampliacién del plazo, en cuyo caso deberan ser puestas en conocimiento de las partes por

escrito. Este plazo podra ampliarse, de forma motivada, durante 7 dias naturales mas.

La persona mediadora, en el plazo maximo de 30 dias naturales desde el inicio de la
mediacién, realizara un informe con las actuaciones realizadas y las medidas propuestas para
dar solucién al problema y remitira este documento de mediacién a la Comisién de

Evaluaciéon y a las partes, como maximo, dentro de los 7 dias naturales siguientes.

El mediador recibira la informacién y documentacién que precise y podra llevar a cabo las
actuaciones que crea pertinentes. Podra convocar una reunién de mediacion con las partes.

A esta reunidn las partes podrdn acudir acompafnadas por quien crean oportuno.

El informe de mediacién debera ser recibido y firmado por las partes.

En caso de aceptacién de la propuesta mediadora, el control y seguimiento de las medidas
propuestas se realizard por parte de la Comisidn de Evaluacion, que informard
oportunamente de ello al Comité de Seguridad y Salud y establecera la finalizacién del
proceso.

El mediador o los representantes de las partes que participen en el procedimiento de

mediacién deberan abstenerse de participar en la fase de resolucion.

8.3 FASE DE RESOLUCION

Esta fase se iniciara en los siguientes casos:

a) Cuando cualquiera de las partes haya rechazado la fase de mediacidn o las medidas

propuestas por la persona mediadora.

22



Vquironprevencion O

ABDCIACION FUENSANTA
PARA DISCAPACITADON PRiQuicos

b) Cuando las medidas propuestas en la fase de mediacién no hayan resuelto el
conflicto, a juicio de la Comisidn.

c) Cuando el estado fisico o psiquico de la persona presunta acosada aconsejen no
acudir a la mediacién. Dicha persona podra aportar la documentacidn acreditativa

de tal situacion que considera oportuna.

Las partes podran iniciar el procedimiento de resolucion hasta 30 dias habiles desde el final

de la fase de mediacion.

La Comisién de Evaluacidn se reunira en un plazo de 15 dias naturales y designard a las
personas encargadas de resolver el conflicto. De considerarse necesario, se podra solicitar la

incorporacién a esta Comision de asesoria externa para ayudar en la toma de decisiones.

La comision de evaluacién a través de formacién o de asesoria externa dispondrd de expertos
en riesgos psicosociales capaces de llevar a cabo la investigacion. Estos expertos trabajaran

e informaran a la Comision.

En el plazo de 7 dias naturales desde el inicio de esta fase, se comunicara a las partes la
composicion de la Comisidn y a partir de la fecha de comunicacién se abrird un plazo de

recusacion o abstencion de otros 7 dias naturales mas.

Finalizado el plazo de recusacién y abstencion, la Comisidon de Evaluacion, en su primera
reunion, en un plazo de 5 dias habiles, revisara la documentacion incluida en el expediente,
estudiard las actuaciones llevadas a cabo y decidird sobre la continuacidn del procedimiento

en el mismo sentido que se cita en el inicio.
La Comisidn realizara las actuaciones pertinentes para determinar si ha existido o no acoso

moral, laboral, sexual o por razones de sexo para lo cual solicitard cuantos documentos,

informes, dictdmenes, etc. puedan servir para aclarar el tema. Asi mismo dara audiencia por
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separado a las partes y a cuantas personas (personal empleado o de jefatura, etc.) sean

necesarias.

Los diferentes Departamentos deberan colaborar con la Comisién en todo lo que ésta les
solicite, con el fin de que pueda tener todos los elementos de juicio necesarios para concluir
la investigacidn.

El conocimiento de los hechos deberd ser suficientemente exhaustivo y sometido a la
contradiccién y contraste de los afectados.

La Comisién celebrard una reunidn con las partes por separado y éstas podran asistir
acompafiadas por una persona. Cada una de las partes podra proponer la participacion en el
proceso de investigacién de personas que tengan relacién directa con el asunto a tratar, bien

por haber sido testigo de la situacion o por ser expertas en la materia.

En el plazo no superior a 30 dias naturales desde el inicio del proceso de investigacién, se
emitird un informe en el que se indicara si existen indicios de acoso laboral o no, asi como las
medidas preventivas y correctoras que se proponen y a quién o quiénes corresponde su

aplicacion.

Este informe, que serd vinculante para las partes y la direccidon de la empresa, se comunicara
a las partes y a la Direccion de ASOCIACION FUENSANTA DE DISCAPACITADOS PSIQUICOS,

como maximo, dentro de los 7 dias naturales siguientes.
En dicho informe se podra concluir:

e laapertura de un expediente sancionador por la comisidn de una falta muy grave en
funcién de los indicios de conductas de acoso razonadas.

e la propuesta de medidas organizativas dentro del programa de evaluacién,
prevencion de riesgos psicosociales.

e la conclusidn de que no existan conflictos o conductas especiales.

e cualquier otra que se determine por la comisidn de evaluacién
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Cuando la constatacién de los hechos no fuera posible, la persona denunciante no serd objeto
de represalia alguna, salvo que fehacientemente se demostrara la falsedad de las
acusaciones, con la sola intencién de desacreditar al denunciado u obtener ventaja o

beneficio contra derecho, en cuyo caso se iniciara el expediente disciplinario oportuno.

8.4 FINALIZACION DEL PROCEDIMIENTO.

La direccién de ASOCIACION FUENSANTA PARA DISCAPACITADOS PSIiQUICDOS escribira un
codigo de conducta que establezca que no se consentiran en su seno las conductas aqui
definidas. En este codigo se pondra por escrito su compromiso a asumir y realizar las

conclusiones vinculantes a las que llegue la Comision de Evaluacion.
El control y seguimiento de las medidas propuestas se realizara por parte de la Comisién de

Evaluacion, que informard oportunamente de ello al Comité de Seguridad y Salud y

establecerad la finalizacion de proceso.
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10 GARANTIAS DEL PROCEDIMIENTO

El expediente de investigacion se desarrollara bajo los principios de presuncidn de inocencia,
confidencialidad, rapidez, imparcialidad, contradiccion, confidencialidad e igualdad, siendo
advertidas todas las personas que en el mismo intervengan de su obligacion de guardar la
mas absoluta confidencialidad sobre cuanto conocieran con motivo de su intervencion en el
mismo, fuere en la calidad que fuere. Especial celo se guardara por la Comisién en el caso de
intervencién de personas ajenas a la empresa en la instruccion del expediente

La confidencialidad de la denuncia El contenido de la denuncia debe ser siempre confidencial
y para preservar al maximo dicho caracter la misma no debe formar parte del procedimiento.
El inicio del procedimiento se decide por la instancia competente creada para este fin
dejando situada la denuncia o las comunicaciones previas fuera del procedimiento vy
apartadas del alcance de las decisiones que se adopten sobre audiencia de los interesados
en la via interna o incluso judicial. En cualquier caso, para no causar indefensién al presunto
autor de la conducta de acoso, este debe ser suficientemente informado de los hechos que
se le imputan.

La confidencialidad del procedimiento En lineas generales el proceso ha de ser confidencial
y solo debe ser accesible para las personas directamente afectadas. Los interesados tienen
derecho a conocer los hechos y circunstancias que constan en el procedimiento y conocer las
decisiones que con respecto a ellos se adopten y sus motivos, pero solo pueden conocer la
denuncia o las comunicaciones previas si mediara el previo consentimiento de la persona que
la ha interpuesto. A toda aquella persona que haya podido participar en cualquiera de las
fases del protocolo se le exigira el deber de sigilo. También se garantizara la proteccion al
derecho a la intimidad y que el tratamiento de la informacién personal generada en el
procedimiento se regird por lo establecido en la Ley Orgéanica 15/1999, de proteccion de
datos.

Impulso de oficio del procedimiento Asi mismo, la empresa garantizara en todos los casos, el
desarrollo de las fases del procedimiento, una vez activado este protocolo.

10.1 DEBER DE SIGILO

A toda aquella persona que haya podido participar en cualquiera de las fases mencionadas
en este documento se le exigira el deber de sigilo.

Es el deber que tienen las personas implicadas en los procedimientos previstos en este
Protocolo de mantener la debida discrecidn sobre los hechos que conozcan por razén de su
cargo en el ejercicio de la investigacidn y evaluacidn de las reclamaciones, quejas y denuncias,
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sin que puedan hacer uso de la informacién obtenida para beneficio propio o de terceras
personas, o en perjuicio de cualquiera de las partes ni del interés publico.

10.2 DERECHO A LA INTIMIDAD

También se garantizara la proteccién al derecho a la intimidad y que el tratamiento de la
informacidn personal generada en este procedimiento se regira por lo establecido en la Ley
Organica 15/1999, de proteccidn de datos.

La investigacion de la denuncia tiene que ser desarrollada con sensibilidad y respeto a los
derechos de cada una de las partes afectadas. El Protocolo ha de garantizar, en todo caso,
los derechos de todas las partes a su dignidad e intimidad, y el derecho de la persona
reclamante a su integridad fisica y moral, teniendo en cuenta las posibles consecuencias
tanto fisicas como psicoldgicas que se derivan de una situacion de acoso.

A partir de la resolucién de inicio del procedimiento por la Comisién de Evaluacidn tanto la
persona denunciante como la denunciada tendran derecho de acceso al material existente
en relacién con el proceso. Este acceso no incluye el contenido de la denuncia, que debe ser
siempre confidencial y que no debe formar parte del procedimiento.

10.3 DERECHO A LA PROTECCION DE LA SALUD

En base al derecho de las personas trabajadoras a una proteccion integral de la salud,
ASOCIACION FUENSANTA PARA DISCAPACITADOS PSIQUICOS adoptara las medidas
correctoras necesarias para garantizar una proteccién adecuada de la salud de la persona
que haya sido victima de acoso laboral en su dmbito, brindara el apoyo organizativo y

psicoldgico necesario para lograr su restablecimiento y evitard cualquier tipo de represalia.

Se ofertara un examen de salud por parte del servicio médico del servicio de prevencion al
trabajador denunciante y a otros trabajadores que lo soliciten. El servicio médico a lo largo
de todo el proceso apoyara a los trabajadores. Podra emitir informes que seran obligatorios
siempre que, en funcidon del estado de salud (sin citarlo), a su juicio sean altamente
recomendables o deban adoptarse medidas cautelares. Acudir al servicio médico sera

voluntario para los trabajadores.
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10.4 DERECHO DE PROTECCION FRENTE A REPRESALIAS

ASOCIACION FUENSANTA PARA DISCAPACITADOS PSIQUICOS se asegurarad de que las
personas que intervengan en calidad de testigo o faciliten informacién, no seran objeto de
intimidacion, persecucién, discriminacidn o represalias. Cualquier accién en este sentido se
considerard un asunto disciplinario.

Los trabajadores y trabajadoras que consideren que han sido objeto de acoso, quienes
planteen una denuncia en materia de acoso o quienes presten asistencia en cualquier
proceso de investigacion, sea facilitando informacion o interviniendo como testigos, no seran
objeto de intimidacién, persecuciéon o represalias, siendo todas las actuaciones en este
sentido susceptibles de sancién disciplinaria. Lo anteriormente indicado se entiende sin
perjuicio de las actuaciones que procedan en el caso de que, del desarrollo de la investigacion
efectuada, se desprenda la existencia de alglin incumplimiento laboral grave y culpable o
actuacion de mala fe de cualquier trabajador o trabajadora.

10.5 IMPULSO DEL PROCEDIMIENTO EN TODAS SUS FASES POR LA
EMPRESA

Asi mismo, la empresa garantizarda en todos los casos, el desarrollo de las fases del
procedimiento, una vez activado este protocolo.
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1 PLAN DE MEDIDAS PARA LA PUESTA EN MARCHA DEL PROTOCOLO

11.1 REVISION
El documento podré ser motivo de modificaciones y variaciones fruto de los avances
de los conocimientos técnicos y legislativos en la materia y de la propia praxis en la
aplicacion del mismo.

Ademas, este protocolo serd objeto de revisién periddica y podra ser objeto de
modificaciones en base a las propuestas que en su caso efectle el Comité de
Seguridad y Salud, la empresa o la representacion social.

Estas modificaciones se pactaran entre la empresa y los representantes de los

trabajadores.

11.2 ACCIONES DE INFORMACION Y DIVULGACION DEL PROTOCOLO

Se garantizara que este protocolo se ponga en conocimiento de todo el personal. Se
pondran en marcha, en un periodo de 2 meses desde el acuerdo, medidas de
divulgacién para el personal en general, y de formacion especifica para mandos

intermedios y grupos sensibles.

11.3 PLAN DE FORMACION

En el plazo de dos meses desde el acuerdo se propondra un plan de formacion
especifica para el colectivo de mediadores y para las personas que puedan ejercer

la investigacion en la fase de resolucién.

11.4 REGLAMENTO DE LA COMISION DE EVALUACION

En un plazo de seis meses desde el acuerdo se acordard un reglamento de actuacion

de la Comisién de Evaluacion.
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ANEXOS
1. CODIGO DE BUENA CONDUCTA APLICADO A LA PREVENCION
DE RIESGO PSICOLOGICO.

A fin de evitar la aparicién del acoso citado durante el protocolo anterior se establece como
una herramienta mas un cddigo de buenas conductas con el cual se pretende establecer una

serie de medidas que actuaran de manera preventiva

Objeto

El presente Cédigo de Conducta tiene por objeto establecer los principios que han de presidir
los comportamientos de los empleados, enmarcado todo ello en los Valores de la
Organizacion: Personas, Trabajo en Equipo, Conducta Etica, Orientacién al Cliente,

Orientacion a Resultados.
Ambito de aplicacion

Este Codigo de Conducta se aplicara a todos los empleados vinculados contractualmente a la

Organizacion.
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CODIGO DE BUENA CONDUCTA APLICADO A LA PREVENCION DEL ACOSO PSICOLOGICO

Conducta Etica
Actuar con independencia, integridad moral y respeto a las personas en el desarrollo de su

actividad diaria. Conlleva las siguientes exigencias:
Prohibiciéon: De cualquier forma de acoso moral, o abuso.

Lealtad y buena fe: Ajustar en todo momento su actuacién a los principios de lealtad y buena
fe para con la Empresa, los superiores jerarquicos, iguales y colaboradores, asi como respecto

a terceros con los que profesionalmente se relacione.

Integridad de la informacidn: La informacién manejada bajo su dmbito de responsabilidad

debera ser tratada y reflejada de forma integra, precisa y veraz.

Informacion privilegiada: El uso o divulgacién de informacidn privilegiada obtenida por razén

de sus funciones no se efectuara en beneficio propio o de terceros.

Igualdad de oportunidades: Fundamentar la seleccion y promocién de los empleados del
Grupo en criterios objetivos.
No discriminacion: Mantener un entorno de trabajo libre de toda discriminacién y de

cualquier conducta que implique un acoso moral.

Prevencion de Riesgos Laborales: Cumplir las medidas preventivas en materia de seguridad

y salud.

Cooperacién con la prevencidn: Ante la deteccidn de una situacidon de acoso por parte de

cualquier persona de la organizacién favorecer la denuncia de dicha situacién.
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2. MODELO DE COMUNICACION DE SITUACION DE ACOSO
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Datos referentes a la situacion

Tipos

[ Acciones o siagues con meddss organzahaes
O Acciones o stagues & les relaciones soceles

[ Accizes & sbagues & lavida péads

O Acciones o stagues 8 lss adiudes vo oeercis
O Ag & icnes var bales

O Furrores

O Acso s exwusl

O Acoso por racoin de génaro

D Qo tips & conflictas inemersonsies

Lugar

Explicacidn

Intensgidad y Duracion

Fecha

Hora

Personal presente

ldershicar hugar
Cenro de rabgo

Fusra dd certro detmbajp (idert ificar lugar)

[ Una we:z por 3 emana

O Mas de una vez & b5 3 amans
O Una vez = mes
CIMes de nnavez d mes

OEpoadiamets
[ Cesde hace merns de un mes

: [ Cesde hace mas dewn mes
B [ 0esde hece mas detres msas
[l Desde nace mas deses me =

Consscuencias laboralkes
O Repercusion empcional s in bajs labor sl
O intermepcdn kboral con ejs o
0O Ninguna
Ocms o -

Datos referentes al demandante

Edad Géneo Normbre: Apellidos Depa ramento Lugar de trabajo
O Maseding
O F emening

Datos referentes al demandado

Edad Género Normbre: Apellidos Depa tamento Lugar de trabajo
O Mascuing
0 F emening

Solicts ks pres encia de un delegads de prevendon 8 s entrevita de Os 0O me

s odrmacssn

Datos del trabajador afectado que realizala notificacion:

Nombre y Apellidos:
Firma:
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Qquironprevencion

ABDCIACION FUENSANTA
PARA DISCAPACITADONS PRiguicos

Comunicacién frente a situaciones de acoso psicoldgico y/o sexual y por razén

de género

Datos referentes a la situacion

Tipos Explicacién Fecha
[ Acciones o ataques con medidas organizativas
[ Acciones o ataques a las relaciones sociales Hora

[J Acciones o ataques a la vida privada

[ Acciones o ataques a las actitudes y/o creencias
[J Agresiones verbales

[J Rumores

[ Acoso sexual
[ Acoso por razén de género

[ otro tipo de conflictos interpersonales

Lugar

Intensidad y Duracién Personal presente

Identificar lugar

Centro de trabajo

Fuera del centro de trabajo (identificar lugar)

Consecuencias laborales

[J Una vez por semana

[ Mas de una vez a la semana
[J Una vez al mes

[ Mas de una vez al mes

[ Esporadicamente

[J Desde hace menos de un mes

[J Desde hace mas de un mes

[] Desde hace mas de tres meses

[] Desde hace mas de seis meses

[ Repercusion emocional sin baja laboral
[ Interrupcion laboral con baja laboral
[ Ninguna

[ otras

Datos referentes al demandante

Edad Género Nombre Apellidos

Departamento/Lugar de trabajo

[J Masculino

[J Femenino

Datos referentes al demandado

Edad Género Nombre Apellidos Departamento/Lugar de trabajo
[ Masculino
[ Femenino

Solicita la presencia de un delegado de prevencion a la entrevista de Osi O No

aproximacion

Datos referentes al responsable que realiza la notificacién

Nombre y apellidos:
Cargo:
Firma del responsable:

Firma de autorizacién del trabajador:
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