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PROTOCOLO PARA LA PREVENCION, DETECCION Y ACTUACION ANTE
SITUACIONES DE ACOSO SEXUAL Y ACOSO 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 consideracién debida a su dignidad,
incluida la proteccién frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religion o
convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual, y frente al acoso sexual, al
acoso por razén de sexo y al laboral.

Por su parte, Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, en su articulo 48 encomienda a “el deber de promover
condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razon de sexo y
arbitrar procedimientos especificos para su prevencién y para dar cauce a las
denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes han sido objeto del mismo”,

Como parte del proceso de negociacion, la Direccién de la Fundaciény la Parte Social
elaboran yacuerdan el presente protocolo.

De acuerdo con estos principios, ambos se comprometen a garantizar un entorno
laboral donde se respete la dignidad de la persona, los derechos y valores a los que
se ha hecho referencia, estableciendo un procedimiento que se aplique a la
prevencion y rapida solucién de las reclamaciones relativas al acoso sexual o por
razon de sexo, con las debidas garantias y tomando en consideracion las normas
constitucionales, laborales y las declaraciones relativas a los principios y derechos
fundamentales en el trabajo.

A tales efectos, la Fundacion expresa su deseo de que todo el personal contratado sea
tratado con dignidad, no permitiendo ni tolerando ningun tipo de conducta de acoso
sexual y/o por razén de sexo, identidad de género u orientacidon sexual. Todas las
personas de la Fundacion tendran la responsabilidad de garantizar un entorno laboral
en el que se respete la dignidad y la igualdad de trato de todas las personas. El personal
con responsabilidad en virtud de su cargo debera tener especialmente encomendada la
tarea de garantizar y prevenir que no se produzcan situaciones de ningun tipo de
acoso sexual y por razéon de sexo, identidad de género u orientacion sexual dentro de
su ambito.

Igualmente, la Parte Social contribuirda a ello sensibilizando a las plantillas e
informando a la Direccién de la Fundacién de cualquier problema del que pudiera
tener conocimiento y vigilard el cumplimiento de las obligaciones de la Fundacion en
materia de prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.
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2. OBJETIVO DEL PRESENTE PROTOCOLO

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

No obstante, en el caso de que en la Fundacion no exista un procedimiento para
prevenir y actuar contra el acoso cuyo origen esté basado en otros actos
discriminatorios, el presente protocolo le sera de aplicacién, asumiendo la Fundacion
su responsabilidad en orden a erradicar un entorno de conductas contrarias a la
dignidad y valores de la persona y que puedan afectar a su salud fisica o psiquica.

A tal efecto, en este Protocolo se consideran dos aspectos fundamentales: la
prevencion del acoso y la reacciéon de la Fundacion frente a denuncias por acoso
sexual o por razén de sexo, por lo que se dictaminan dos tipos de actuaciones:

1. Establecimiento de medidas orientadas a prevenir y evitar situaciones de acoso
sexual o por razbn de sexo, identidad de género u orientacion sexual o,
susceptible de constituir el mismo.

2. Establecimiento de un procedimiento interno de actuacion para los casos en los
gue, aun tratando de prevenir dichas situaciones, se produce una denuncia o
gueja interna por acoso sexual o por razén de sexo, identidad de género u
orientacion sexual, por parte de alguna persona trabajadora.

3. DEFINICION Y CONDUCTAS CONSTITUTIVAS DE ACOSO
3.1 Acoso sexual

La Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, define en su articulo 7.1y 7.2 el acoso sexual y el acoso por razén de sexo
respetivamente. Ambos se consideran actos discriminatorios.

Segun el articulo 7.1 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.”

La OIT, en la Declaracion relativa a los Principios y Derechos Fundamentales en el
Trabajo, sefiala la diferenciacion entre chantaje sexual y el ambiente laboral hostil,
como dos formas bajo las cuales puede presentarse el acoso sexual. Estos conceptos
aparecen también en la Recomendacion de la Comision, de 27 de noviembre de 1991,
relativa a la proteccion de la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo y son
recogidos por la Ley 3/2007.

Conductas constitutivas de acoso sexual

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas y reciprocas
en la medida en que las conductas de acoso sexual no son libremente aceptadas por
la persona que es objeto de ellas. En especial es acoso sexual toda conducta
consistente en palabras, gestos, actitudes o actos concretos desarrollados en el
ambito laboral, que se dirijan a una persona con la intencion de conseguir una
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respuesta de naturaleza sexual no libremente aceptada. En determinadas
circunstancias un Unico incidente puede constituir acoso sexual.

La agresion sexual se considera un delito y esta tipificado en el Codigo Penal.

CONDUCTAS DE ACOSO SEXUAL AMBIENTAL. — Consisten en comportamientos
de naturaleza sexual, de cualquier tipo, que tienen como consecuencia producir un
contexto intimidatorio, hostil, ofensivo y humillante, no siendo necesario que exista una
conexion directa entre la accion y las condiciones de trabajo. Entre ellas:

Conductas fisicas de naturaleza sexual que pueden ir desde contacto fisico
deliberado, como tocamientos innecesarios y no solicitados, hasta un acercamiento
fisico excesivo o innecesario; agresiones fisicas.

Conducta verbal de naturaleza sexual como insinuaciones sexuales molestas,
proposiciones, flirteos ofensivos, comentarios e insinuaciones obscenas, llamadas
telefénicas indeseadas; bromas o comentarios sobre la apariencia sexual, vida
privada de la persona, que afecten a su integridad e indemnidad sexual; agresiones
verbales deliberadas.

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.
La persecucion reiterada y ofensiva contra la integridad sexual, mediante cartas, o
mensajes de correo electrénico de caracter ofensivo y de contenido sexual.

CONDUCTAS DE INTERCAMBIO. - Pueden ser tanto proposiciones o conductas
realizadas por un superior jerarquico o persona de la que pueda depender la estabilidad
del empleo o la mejora de las condiciones de trabajo, como las que provengan de
compafieros/as 0 cualquier otra persona relacionada con la victima por causa de
trabajo, que impliqgue contacto fisico, invitaciones persistentes, peticiones de favores
sexuales, etc.

3.2 Acoso por razén de sexo

Por su parte, Segun el articulo 7.2 de la Ley Orgéanica 3/2007 el acoso por razén de
sexo se define como “cualquier comportamiento realizado en funcién 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.”

Conductas constitutivas de acoso por razon de sexo

Seran conductas constitutivas de acoso por razén de sexo o de cardcter discriminatorio,
entre otras:

Aquellas que supongan un trato desfavorable hacia la persona, relacionado con el
embarazo o con el cuidado de menores.

Las medidas organizacionales ejecutadas en funcién del sexo, o cualquier otra
circunstancia enumerada en el apartado anterior, de una persona, con fines
degradantes (exclusién, aislamiento, evaluacién no equitativa del desempefio,



FUNDACION
| Il LABORAL )
DE LA CONSTRUCCION

asignacién de tareas degradantes, sin sentido o por debajo de su capacidad
profesional, etc).

e Comportamientos, conductas o practicas que se tomen en funcién 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 porque las tareas que asumen no se ajustan a su rol o
estereotipo impuesto cultural o socialmente.

e Chistes, burlas que ridiculicen el sexo.

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

En ningln caso estos ejemplos de conductas pretenden ser una enumeracion detallada
de todas las conductas posibles que sean susceptibles de ser consideradas situacion de
acoso sexual o por razon de sexo. En cada caso se debera evaluar el impacto de la
conducta.

4. MEDIDAS PARA LA PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR
RAZON DE SEXO.

Con el objetivo de prevenir, desalentar, evitar y sancionar los comportamientos de
acoso sexual y por razon de sexo, la Fundacion adoptara las siguientes medidas:

e Difusion a la plantilla del protocolo de prevencion y actuacion en los casos de
acoso sexual o por razén de sexo. Se publicara este protocolo en la intranet de
la Fundacién y en todos los medios de comunicacién que se dispongan, de
forma que todas las empleadas y empleados lo conozcan y sepan la
intervencion a seguir ante los casos de acoso sexual y por razén de sexo.

e Promover un entorno 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. Asi mismo, se desarrollaran campafas de
sensibilizacién, por medio de charlas, jornadas, folletos, material informativo y
cualquier otro medio que se estime necesario, haciendo hincapié en la
aclaracion de los conceptos de acoso sexual y acoso por razon de sexo.

e Diagnostico previo de la situacion real de las mujeres y hombres de la empresa
en sus condiciones de trabajo conforme a lo acordado entre la Fundacion y la
Parte Social. Se dispondrd anualmente de datos desagregados por sexo, sobre
intervenciones y casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo. La
publicacion de estos datos se harda con el maximo de profesionalidad y se
mantendrd, en todo momento, el anonimato de las personas afectadas.

e Se dara formacion especifica sobre el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo a toda la plantilla. Se iniciara esta formacion por aquellos colectivos que,
por su organigrama o por antecedentes, son mas susceptibles de acoso y a las
personas que van a dar apoyo a la victima.
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e Se asegurara que en las evaluaciones de riesgos psicosociales y de clima
laboral se incluyen preguntas relativas al acoso sexual o por razon de sexo.

e Se favorecera la integracion del personal de nuevo ingreso, evitando
situaciones de aislamiento mediante un seguimiento del trabajador/a, no sélo
en su proceso de acogida inicial, sino también con posterioridad al mismo.

e Se prohiben 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 eliminard 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 Fundacion se dirigird inmediatamente a la
persona responsable de dicho colectivo/equipo, a fin de informarle sobre la
situacién detectada, las obligaciones que deben respetarse y las
consecuencias que se deriven de su incumplimiento, y procederd a poner en
marcha el protocolo.

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

5. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

Este procedimiento afecta a todas las personas vinculadas contractualmente a la
Fundacién, ya sea mediante contrato mercantil, laboral o de confianza y deberé ser
respetado por el personal de cualquier empresa colaboradora que opere en los centros
de trabajo de la Fundacion.

El presente protocolo tendra una vigencia indefinida, sin perjuicio de que, en funcién de
las necesidades que se detecten, se puedan modificar o incorporar acciones, después
de la negociacion y acuerdo correspondiente con la Parte Social.

6. PROCEDIMIENTO DE ACTUACIQN E INTERVENCION ANTE EL ACOSO
SEXUAL Y EL ACOSO POR RAZON DE SEXO.

En caso de producirse, debe quedar garantizada la ayuda a la persona que lo sufra y
evitar, con todos los medios posibles, que la situacién se repita.

Asimismo, cualquier persona empleada que conozca la existencia de un presunto caso
de acoso sexual o por razén de sexo debera comunicarlo a la mayor brevedad posible
a través de alguno de los cauces sefalados en el presente Protocolo. Es preciso
destacar que, tanto la tolerancia de las conductas de acoso, como el encubrimiento de
las mismas, si fueran conocidas, pueden tener efectos disciplinarios de acuerdo con la
normativa vigente.
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GARANTIAS que acompariaran al procedimiento:

Diligencia y celeridad: El procedimiento de investigacion y resolucion sera de
tramitacion urgente, agil y rapida, con diligencia y sin demoras indebidas.
Ofrecera credibilidad, transparencia y equidad, realizdndose con la debida
profesionalidad y exhaustividad sobre los hechos denunciados, de forma que
pueda ser completado en el menor tiempo posible respetando las garantias
debidas.

Respeto y proteccidon a las personas: La Fundacion adoptard las medidas
pertinentes para garantizar el derecho a la proteccién de la dignidad e intimidad
de las personas afectadas, incluyendo a las personas presuntamente acosadas
y acosadoras.

Las actuaciones o diligencias deben realizarse con la mayor discrecion,
prudencia y con el debido respeto a todas las personas implicadas, que en
ningln caso podran recibir un trato desfavorable por este motivo. Durante el
procedimiento se garantizard la proteccién, seguridad y salud de la persona
presuntamente acosada.

Acompafiamiento e informacion: Las personas implicadas podran hacerse
acompafar bien por las organizaciones sindicales o bien por alguien de su
confianza o a ser asistidas legalmente a lo largo de todo el proceso, asi como a
estar informadas de la evolucion de la denuncia.

Respeto a los derechos de las partes: 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 cuanta las posibles
consecuencias tanto fisicas como psicoldgicas que se derivan de una situacion
de acoso.

Imparcialidad y contradiccion: El procedimiento debe garantizar una audiencia
imparcial y un tratamiento justo para todas las personas afectadas. Todas las
personas que intervengan en el procedimiento actuaran de buena fe en la
busqueda de la verdad y el esclarecimiento de los hechos denunciados.

Confidencialidad _y anonimato: Las personas que intervengan en el
procedimiento tienen obligacion de guardar una estricta confidencialidad y
reserva y no deben transmitir ni divulgar informacion sobre el contenido de las
denuncias presentadas, resueltas 0 en proceso de investigacion de las que
tengan conocimiento.

Preservacion de la identidad: Por ello, desde el momento en que se formule la
reclamacion, queja o denuncia, las personas responsables de su tramitacion
asignaran unos codigos alfanuméricos identificativos u otros procedimientos
analogos para identificar a las partes afectadas y que vean preservada su
identidad.

Sigilo: Es el deber que tienen las personas implicadas en los procedimientos
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previstos en este Protocolo de mantener la debida discrecion sobre los hechos
que conozcan por razon de su cargo en el ejercicio de la investigacion y
evaluacion de las reclamaciones, quejas y denuncias, sin que puedan hacer

uso de la informacién obtenida para beneficio propio o de terceras personas, o
en perjuicio del interés publico.

e Adopcién de las medidas de todo orden, incluidas en su caso las de caracter
disciplinario, contra la/s persona/s cuyas conductas de acoso sexual y por
razon de sexo resulten acreditadas.

e El acoso sexual y por razén de sexo tendré el tratamiento establecido en el
régimen disciplinario de aplicacion para las faltas muy graves.

e Inversién de la carga de la prueba: En aplicacion de los criterios establecidos
por el articulo 13 en relacion con el 12 de la LOIEMNH 3/2007 respecto de los
procesos judiciales relativos a la defensa de la igualdad entre hombres y
mujeres, en los procedimientos en los que las alegaciones de la parte actora se
fundamenten en actuaciones discriminatorias por razén de sexo,
correspondera a la persona demandada probar la ausencia de discriminacion
en las medidas adoptadas y su proporcionalidad, salvo en aquellos casos en
los que el procedimiento pueda dar lugar a la exigencia de responsabilidad
disciplinaria. A la parte reclamante le corresponde, previamente, aportar los
indicios necesarios de acoso desencadenantes de la inversion de la carga
probatoria.

7. EQUIPO DE INVESTIGACION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE
SEXO

Dada la especificidad del acoso, asi como la necesidad de confidencialidad y sigilo, se
creara un Equipo de Investigacion del Acoso Sexual y por Razén de Sexo que estara
compuesto por personas que deberan cumplir las condiciones de aptitud, objetividad e
imparcialidad que requiere el procedimiento. Para ello estaran formadas en materia de
acoso sexual y por razén de género o se les formara de no tener esta formacion.
Seran designadas de comun acuerdo entre la Direccion de la Fundacién y la Parte
Social.

El equipo estara formado por dos personas técnicas de Recursos Humanos y otros
dos de la Parte Social.

No podrén tener relacion de dependencia directa o parentesco con cualquiera de las
partes, Tampoco podran formar parte de este equipo quienes tengan el caracter de
persona denunciada o denunciante.
Este equipo tendra las funciones de:
a) Recibir todas las denuncias por acoso sexual o razon de sexo.
b) Llevar a cabo la investigacion de las denuncias de acuerdo con lo
establecido en este protocolo, para lo que dispondra por parte de la

Direccibn de los medios necesarios y tendra acceso a toda la
informacion y documentacion que pudiera tener en relacién con el caso.
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Tendré libre acceso a todas las dependencias del centro, debiendo toda
la plantilla prestar la debida colaboracion que por parte del Equipo se le

requiera. Pudiendo recopilar informacion cualitativa y cuantitativa de los
indicadores del servicio de prevencion.

c) Recomendar y gestionar ante el Departamento de Recursos Humanos
las medidas cautelares que estime convenientes, para las personas
implicadas sin menoscabo de sus condiciones laborales (ejemplo
teletrabajo, etc.).

d) Elaborar un informe de conclusiones sobre el supuesto de acoso
investigado.

e) Supervisar el efectivo cumplimiento de las sanciones impuestas como
consecuencia de casos de acoso sexual y por razén de sexo.

f) Velar por las garantias comprendidas en este Protocolo.

g) Cualesquiera otras que se pudieran derivar de la naturaleza de sus
funciones y de lo contemplado en el presente Protocolo.

En el caso de recomendar la apertura de expediente disciplinario, este Equipo de

Investigacion trasladara al instructor o instructora desinada por la Direccion toda la
informacién y documentacion del mismo, finalizando la funcion investigadora.

8. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

1. Fase de denuncia

La presentacion de reclamacién, queja o denuncia puede realizarse, siempre con el
consentimiento por parte de la victima, por:

a) toda persona incluida en el ambito de aplicacion del presente Protocolo, que se
considere victima de acoso sexual o por razén de sexo,

b) el Consejo Social

c) o cualquier otra persona de la Fundacion que tenga conocimiento de la
existencia de una conducta de acoso sexual o por razén de sexo.

La denuncia se realizara por escrito, conforme al modelo establecido al efecto.

Esta denuncia se remitira debidamente cumplimentada a la direccion de correo
electrénico prevencionacososexual@fundacionlaboral.org

También se podra interponer ante la Direccién de Recursos Humanos o la parte social
del Consejo Social mediante registro fisico de la misma, que la remitirdn al buzén de
denuncia para su tramitacion.
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Requisitos de la denuncia

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

La denuncia deber& contener la siguiente informacion (se adjunta modelo):
¢ Identificacion de la persona denunciante y datos para contactar con la misma.
e |dentificacion de la persona presuntamente acosadora y puesto que ocupa.
¢ |dentificacion de la presunta victima y puesto que ocupa.

e Una descripcién 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.)

¢ |dentificacién de posibles testigos.

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

e Firma de la persona denunciante en prueba de conformidad.

La persona gue presente una denuncia recibird 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 nimero
de expediente.

2. Fase de investigacion

Todo el proceso debera desarrollarse con la maxima rapidez, confidencialidad y sigilo
por parte de los componentes el Equipo de Investigacion del Acoso sexual y por razén
de sexo.

La Direccién de Recursos Humanos, en contacto con el equipo de tratamiento de los
casos de acoso se reunira en un plazo no superior a 7 dias.

Cuando la queja no responda a ninguna situacion de acoso sexual o por razén de
sexo, tal y como éste ha sido definido, el Equipo comunicara la Direccion de Recursos
Humanos este hecho y lo comunicard a la parte denunciante, motivando
suficientemente su decision. En el caso que se detecte cualquier otro tipo de acoso se
trasladara al equipo de investigacion pertinente para que se haga cargo del caso y
dando por finalizado el procedimiento.

En cambio, cuando la queja denuncie un acoso sexual o por razén de sexo se
procedera a seguir una fase de investigacion.
2.1. Procedimiento abreviado

La finalidad del procedimiento abreviado es la actuacion rapida y &gil por parte de la
Fundacién, al objeto de resolver la situacion denunciada.
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Las personas instructoras se encargaran de entrevistarse, por separado, con la
persona denunciante y la denunciada o cualquier otra persona que estime necesaria.

El procedimiento se iniciara a peticién de la persona acosada o de cualquier otra que
sea testigo del acoso, mediante la comunicacion por los medios referidos
anteriormente

Apertura del procedimiento

El Equipo de Investigaciébn, en procedimiento abreviado, citard a las partes
involucradas y a aquellas personas que puedan aportar informacion relevante, en un
plazo no mayor de 5 dias contados a partir de la recepcion de la denuncia, a una
entrevista cuya finalidad sera el esclarecimiento de los hechos.

Su objetivo sera resolver el problema de una forma &gil, en las ocasiones en que el
hecho de manifestar a la persona denunciada las consecuencias ofensivas e
intimidatorias que se generan de su comportamiento, sea suficiente para que se
solucione el problema.

Informe previo

Finalizada la entrevista y en el plazo maximo de 3 dias el Equipo debera elaborar un
informe en el cual se expresara el resultado de la investigacion y la propuesta, que
podra suponer el cierre del procedimiento o la continuacion de las investigaciones a
través de un procedimiento formal. En todo caso, la Direccion tomara medidas para
evitar a la persona acosada su exposicion a la situacion denunciada.

En el caso de dar traslado de este expediente a un procedimiento formal, se evitara
una revictimizacion secundaria haciendo pasar a la victima por sucesivas entrevistas y
declaraciones rememorando un momento o momentos de su vida que pretende
olvidar.

El informe debera contener una relacion sucinta de los hechos y pruebas aportadas
por las personas entrevistadas. En el acta se expresaran las medidas propuestas,
cuya finalidad sera la de prevenir cualquier otra situacion futura.

En el supuesto de que la situaciéon no se pueda solucionar manifestando a la persona
denunciada la necesidad de modificar su comportamiento o cuando la gravedad de los
hechos asi lo indique, se dara paso al procedimiento formal.

2.2. Procedimiento formal

Segun la gravedad de los hechos, el Equipo de investigacién del acoso sexual y por
razén de sexo podra solicitar a la Direccion de Recursos Humanos la adopcion de
medidas cautelares, para la separacion de las personas implicadas sin menoscabo de
sus condiciones laborales.
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Durante la instruccion se dara tramite de audiencia a todas las personas afectadas y
testigos, practicAndose cuantas diligencias se estimen necesarias. La intervencion de
los testigos tendra un caracter estrictamente confidencial. Dicho tramite de audiencia
incluir4, como minimo, una entrevista privada con la persona supuesta acosadora en
la que pueda defenderse de las acusaciones que contra ella se hayan vertido. En la
misma podra ir acompafado/a.

Una vez iniciada la investigacion, si la victima asi lo desea, solo declarara una vez,
salvo que resultase imprescindible para la resoluciébn del caso, garantizando su
confidencialidad y la agilidad en el tramite.

Durante todo el proceso la victima podra ser asistida por la parte social o por quién
considere.

En todo momento se respetara la decision que sobre la situacion del procedimiento
adopte la persona acosada.

2.3. Finalizacion del proceso

El expediente investigador estar4 encaminado a comprobar y averiguar los hechos y
no durara mas de 30 dias laborables, salvo que la investigacién de los hechos obligue
a alargar el plazo por un tiempo imprescindible.

Finalizada la instruccién, en el plazo de 10 dias laborales, el Equipo de investigaciéon
del Acoso sexual y por razén de sexo emitira el informe en el cual se dejara constancia
de los hechos, realizando una valoracién de los mismos y proponiendo, en su caso,
medidas correctoras e incluso, sancionadoras. Este Informe serd remitido a la
Direccion de Recursos Humanos, a la persona denunciada y a la persona
denunciante.

Correspondera a la Direccién de Recursos Humanos la imposicion de las medidas
disciplinarias propuestas por el Equipo de Investigacion.

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 Descripcién 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.

e Determinacion expresa de la existencia o no de acoso.

e Firma de los miembros del equipo investigador.
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3. Acciones a adoptar derivadas del procedimiento

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

Si la sancion impuesta no determina el despido de la persona agresora, se tomaran las
medidas oportunas para que aquélla y la victima no convivan en el mismo entorno
laboral, teniendo la persona agredida la opcion 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 generado por el
trabajo, el Equipo de Investigacion trasladara esta conclusién a su informe para que la
Direccidn de la Fundacién actle en consecuencia.

No obstante lo anterior, 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 dafar, la Fundacion podra adoptar las medidas previstas para los supuestos
de transgresion de la buena fe contractual se establecen en el Estatuto de los
Trabajadores.

9. MEDIDAS A ADOPTAR TRAS LA FINALIZACION DEL PROCEDIMIENTO EN
EL QUE SE HA CONSTATADO EL ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE
SEXO

Finalizado el procedimiento, el Equipo de investigacion del Acoso sexual y por razén
de sexo podra proponer las siguientes medidas:
e Apoyo psicoldgico y social a la persona acosada.

¢ 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 proteccién del trabajador/a acosado/a.

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

e Se facilitard formacion o reciclaje para la actualizacion profesional de la victima
cuando esta haya permanecido en IT un periodo prolongado.

e Considerar el tiempo que haya podido permanecer de baja por motivo de la
situacion de acoso sexual y por razén de sexo asimilada a un accidente laboral
en relacion a las prestaciones de IT.

¢ Reiteracion de los estandares éticos y morales de la Fundacion.

e Evaluacion de riesgos psicosociales en la Fundacion.
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10. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PROTOCOLO PARA LOS CASOS DE
ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO (EN CASO DE QUE NO EXISTA

COMISION DE IGUALDAD O COMISION DE SEGUIMIENTO DEL PLAN DE
IGUALDAD)

Se creard una comisién de atencion a las situaciones de acoso sexual y por razén de
sexo, paritaria, que debera efectuar el seguimiento del presente protocolo. Al efecto
realizard las siguientes funciones:

1. Se reunira anualmente para revisar las denuncias de acoso, y elaborara un informe
conjunto de sus actuaciones, que sera entregado a la Direccion de la Fundacion y
del que se dara publicidad a la totalidad de la plantilla. El citado informe debera
respetar el derecho a la intimidad y confidencialidad de las personas implicadas.

2. Elaborard un informe anual para asegurar la eficacia y confidencialidad del

protocolo y adaptarlo si se considera necesario.

11. OTRAS CONSIDERACIONES

Todas las personas comprendidas en el &mbito de aplicacién del presente Protocolo
tienen derecho a utilizar este procedimiento con garantias de no ser objeto de
intimidacion ni de trato injusto, discriminatorio o desfavorable. Esta proteccion se
extendera a todas las personas que intervengan en dicho procedimiento. Por lo que se
prohibe expresamente cualquier represalia contra las personas que efectlen una
denuncia, atestiglien, colaboren o participen en las investigaciones que se lleven a
cabo, y contra aquellas personas que se opongan a cualquier situacion de acoso
sexual o por razén de sexo frente a si mismo o frente a terceros.

La utilizaciéon de este Protocolo no impide que cualquier persona comprendida en el
ambito de aplicacion del mismo pueda acudir en cualquier momento a la via
jurisdiccional civil, penal, social o administrativa para ejercer su derecho a la tutela
judicial efectiva.
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MODELO DE DENUNCIA POR ACOSO SEXUAL Y /O POR RAZON DE SEXO

SOLICITANTE
|| Persona afectada || Recursos Humanos
Representacidn de la plantilla Servicio de prevencion

Departamento personas afectada (indicar):
Otros (indicar):

TIPO DE ACOSO

Acoso sexual Acoso por razén de sexo
Sin especificar

DATOS DE LA PRESUNTA PERSONA AFECTADA

Nombre y Apellidos

DNI/NIE Teléfono de contacto

Sexo Correo de contacto

DATOS PROFESIONALES DE LA PERSONA AFECTADA
Centro de trabajo | Puesto de trabajo

DATOS DE LA PRESUNTA PERSONA ACOSADORA

Nombre y Apellidos |

DATOS PROFESIONALES DE LA PRESUNTA PERSONA ACOSADOR

Centro de trabajo | Puesto de trabajo

DESCRIPCION DE LOS HECHOS

Descripcién cronoldgica y detallada con lugares y fechas ( desde cuando se tiene conocimiento de
los hechos, personas implicadas, y puestos que ocupan)

POSIBLES Sl NO
TESTIGOS

En caso afirmativo indicar nombre y apellidos:

DOCUMENTACION ADJUNTA N| NO

En caso afirmativo detallar

SOLICITUD
| Solicito el inicio del protocolo de prevencion de acoso sexual y/o por razén de sexo.
Localidad y fecha : Firma de la persona solicitante.

Firmay DNI del receptor de la solicitud
N° expediente:

Este documento se entregard a:

Responsable de RRHH || Comision de igualdad
Parte social del consejo social

Ante la imposibilidad de realizar en este momento la firma fisica o digital de esta denuncia, la
misma serd firmada y ratificada en la primera actuacion presencial
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